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الميشر التجاري 


يعتبر ستيفن كوفي أنجح عملاق تجاري أمريكي في استخدامه 
الوسائل النفسية والروحية لتشجيع المدراء (والقراء أيضاً) لتحسين 
أدائهم والانتقال إلى مراحل أفضل في حياتهم . 

لقد باع كتابه الشهير «العادات السبع للأشخاص ذوي الفعالية 
العالية» cy zes] The seven habits of highly effective people‏ 10 
ملايين نسخة منذ صدوره في سنة 1989 هذا الكتاب جعل مؤلفه 
مطلوباً لإلقاء المحاضرات بشكل غير معهود في المنتديات 
الخاصة والتجارية. وقد رفع كوفي لواء الفكرة القائلة إن الانفجار 
المادي يعتمد على اتباع مبادئ أخلاقية شخصية واضحة. وتعكس 
تعاليمه ومعتقداته كمسيحي تابع لطائفة المورمون Mormon‏ التي 
تتمسك los‏ هو عملي - مثل الحياة الوظيفية لكوقي . 

كما يُعتبر كوقي من المتحدثين الأقوياء الذي نشر أفكاره عبر 
الندوات ووسائل الإعلام mu ke‏ ولک alblas PS page‏ 
SoS‏ = «العادات (ae‏ والتي ترک على أن الآفراد هم كائنات 
أخلاقية تسيطر على قدرهاء وأن عدم الأنانية والاعتماد على 
النفس هو الطريق للنجاح الدنيوي. 


Ufer Ihe 





السيرة الذاتية 

ولد ستيفن كوفي لعائلة من طائفة المورمون في ولاية يوتا 
Utah‏ في سنة 1932. بدأ حياته أكاديمياً متسلحاً بشهادة ماجستير من 
جامعة هارفارد ودكتوراه من جامعة برغهام Young Brigham fake‏ 
الى غلم ريا Je gb apd y es cil il‏ 
التجاري وأظهر قدرة كبيرة في المجال التنظيمي وعمل كمدير 
للعلاقات العامة في العا وعد (ote‏ للرئيس الحالي لجامعة 
ميريل باتمأن gill Meril Bateman‏ كان يعمل في Us ee,‏ 
للطائفة المورمونية بالإضافة إلى كونه مديراً تنفيذياً في شركة 
Laya le‏ فان كوفي عمل في مارس وكان مطراناً في كنيسته . 


أثر تعليم المورمون عليه 


كان لكنيسة المورمون تأثير قوي على مهنة وتفكير كوقي . 
وبادئ ذي بدء فمن الصعب عدم رؤية العلاقة القوية بين 
ee O cee‏ ی year‏ 
او و«العادات السبع» التي يشرحها كوفي في als‏ 
«العادات السبع للأشخاص ذوي الفعالية العالية» (1989). ولا 
شك في أن المذهب المورموني كان مصدر معتقدات كوفى إذ أن 
هناك مبادئ عدة أساسية Y‏ جدال حولهاء وبعض alias‏ مثل 
«نؤمن OL‏ نكون شرفاء وصادقين وطاهرين وكرماء وأصحاب 
فضائل طيبين مع الآخرين» لها علاقة بمبادئ كوقي الشخصية» 
وبعلاقته مع الاخرين وفعاليته التنظيمية . 
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باستطاعة 355( أن يدعي أنه واحد من أفضل المعلمين فى 
التاريخ : فاعداد تلاميذه هم بالملايين. 255 U ein‏ 
بالفيلسوف الصيني لاو تسو ومتله اللامحدود»: «أعط الرجل 
سمكة فبذلك تطعمه ليوم؛ ولكن إذا aade‏ كيف يصطاد السمك 
فإنك تطعمه لمدى حياته». GS)‏ المعرفة التى اكتسبها كوقى عبر 
pall‏ إلى pSV‏ أن باستطاعة الاس es‏ أنفسهم IES‏ 
راديكالى فقط إذا عرفوا كيف يعملون بهذه | 


صوت التنوير 

زاد كوقي على كلمات الفيلسوف لاو تسو ما معناه «إصنع 
معلمين لصيد الأسماك فترفع المجتمع بأسره». يسعى كوفي 
كأسلافه المبشرين إلى رفع الأفراد إلى درجة التنوير حتى تتبعهم 
عائلاتهم ومؤسساتهم ومجتمعهم بأسره على طريق الحق. ومثلما 
فعل القديس إغناطيوس مع تلامذته من رهبنة اليسوعيين» فإن 
كوي صنع تلامذة ومؤسسة لنشر الكلمة بشكل أكثر مما يستطيع 
أن يفعل فرد» حتى لو كانت شهرته مثل شهرة كوفي نفسه. 

لقد أثبتت قدراته التجارية وشهادته في الأعمال التجارية من 
جامعة هارفارد فعالية عالية. وبعد مغادرته الجامعة» قام كوي 
بفتح مؤسسة خاصة به من أجل تحقيق طموحه في إحداث تأثير 
كبير على قطاع الإدارة في الولايات المتحدة. وبمساعدة عدد من 
شركاته قام كوفي بتطوير شركته بسرعة كبيرة إلى حد أصبح فيه 
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بالإمكان افتتاح فروع دولية للمؤسسة. وفي سنة 1984 ables dol‏ 
التجاري إلى مؤسسة جديدة للتدريب الإداري أسماها «مركز كوي 
للقادة». وبعد ثلاث عشرة سنة اندمجت الشركة مع مؤسسة 
ا(فرانكلين كويست» Quest‏ لتصبح شركة )3 CASI‏ كوفي) التي 
يرأسها مناصفة مع شركة هيروم Hyrum‏ سميث . e ESTA ET‏ 
الشركة على لائحة الشركات في سوق البورصة ولديها الآن أكثر 
OVI Sa lach aba in y‏ مغة وتات 
lod Leb Sy bey‏ 153130¿ کی سو Franklin (la‏ 
Covey Seven Habits‏ « ومعظم هذه المتاجر تبيع aS all le yu‏ 
في أمريكا الشمالية. كما يوجد أكثر من ثلاثين فرعا في سائر دول 
العالم بالإضافة إلى ترجمة كتب ومحاضرات كوفي إلى أكثر من 
8 لغة. وفي كل سنة يقوم الأعضاء بتدريب أكثر من 750 ألف 
شخص يساعدون في بيع أكثر من مليون ونصف المليون ALS‏ 
إن المبيعات الهائلة (بيع أكثر من عشرة ملايين نسخة من كتاب 
«العادات Mad!‏ وحده تساهم بشكل كبير في العائدات المالية 
للشركة التي تزيد على 550 مليون دولار. 


نشر الكلمة 


لدی فرانكلين كوفي 15 مليون OLS‏ مطبوع» غير أن US‏ 
«العادات السبع لأضحات المعالية العالية» The seven habits of‏ 
highly effective people‏ هو الكتاب الأكثر les‏ ثم AASI‏ 
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سنة 1989« عندما كان كوفي في منتصف الخمسينيات من عمره. 
لقد تفرّع عن الكتاب عشرات الكتب المطبوعة والإلكترونية» إلا 
ol‏ تشاطات الشركة نحطت Nee sles‏ مات 
ال Aras‏ في «روكي ماتنيز» Rocky Mountains‏ في يوتا «Yutah‏ 
حيث يعيش كوفي وزوجته» أعطت «النفوذ» للمتدربين لنشر 
معتقدات كوفي حول العالم ‏ إلى جانب المنتوجات التي تطبق 
الأفكار للأفراد والمؤسسات والعائلات. 


وفي الواقع OB‏ كوقي كتب عن العائلة أكثر مما كتب عن 
Sy!‏ وتفرّع عن كتابه «العادات السبع للعائلات ذوي الفعالية 
العالية» The seven habits of highly effective families‏ الصادر في 
سنة 8 كتيبات عدة مثل «مجلة العادات السبع العائلية» 
و«الموازنة بين العمل والعائلة» (كلاهما نشر سنة 1998). ومن 
المعروف أن الطائفة المورمونية تلتزم بالعائلة وقيمها. وبالنسبة 
لكوقي يبدو ذلك واضحا في كتاباته عن العائلة والفلسفة على حد 


سوا 


o aii‏ الشخصية والأخلاقية لهذه الكتب فإن 
كوفي يعتبر الكتب غير العائلية «كتبا تجارية». ومن الواضح OB‏ 
عملية التبشير هي عملية تجارية. وهذا هو السبب الذي يجعل 
ثمانية phe‏ من أكبر A‏ شر IS‏ أمزيكية (من (al‏ هن 
زان ¿ya ASES y la Dl ¿y eS GAIA‏ 
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اهو 


all ة‎ 





z 


ee 


زبائن المؤسسة Ll‏ وتقوم مؤسسة فرانكلين كوفي بتقديم 
المشورة الشخصية والتدريب للأفراد وإقامة ورشات عمل في أكثر 
من مدينة داخل وخارج ce ¿Lal Ita, SLI LS el‏ 
Ge? 0‏ مرخص للزبائن» مهمتهم تدريس منهج CASSIS‏ 
as‏ 

أثار كوي اهتماماً موضوعياً في المجال التجاري . ويلبي كتابه 
«العادات السبع للأشخاص ذوي الفعالية العالية» (من حيث 


رجل عائلة 


يستوحي كوقي الكثير من أفكاره من عائلته وحياته الزوجية. وهناك قرأ كثيرون في المجتمع التجاري 
ممن يقرأون بشكل قوي لكوقي. 





مساعدة الأفراد والمؤسسات والعائلات لتصبح أكثر فعالية) رغبة 
الشركات في تحقيق إنتاجية أعلى من الموظفين الذين يمتلكون 
الحوافز الشخصية. ويسعى أسلوب كوفقي الإداري إلى دمج 
lao peo 20d cdo y yl Yl Gli!‏ دو ايل افيه Gare‏ 
عليها فحسب» Lal Luly‏ عبر التطور الشخصي . إن كوفي فريد 
من نوعه بين عمالقة الإدارة من حيث معاملة الفضائل الشخصية 
والعامة على أساس أنها فضائل واحدة. 

ركز Je Le 5d Lie‏ اتسين AN‏ أن ir‏ 
GS Lew poll‏ کرای shy‏ أن الأسرين si‏ تمن A‏ 
ذاته ولا يمكن فصلهما ‏ ويثبت نجاح مصلحته التجارية حجته 
هذه. وكما أن مؤسسة فرانكلين كوفي تؤهل مؤسسها ليكون معلما 
wei Lela Ball le dee‏ كور Nepali‏ 
إدارة العائلة . ولدى كوي وزوجته ساندرا تسعة أبناء» وهو يصف 
نفسه بكل فخر ب «الزوج Vy‏ والجد». 


فلسفة الإنجاز 

ee set ERES ses 
مبادئ روحانية. وكان اعتزاز وفرح كوثي‎ dole كوي بنجاح هي‎ 
حول التقدم الذي أحرزه ابنأ له كان في السابق مثيراً للإحباط‎ 
(نشرح هذا الأمر في وقت لاحق) يعتمد على ذات الإنجازات‎ 
المادية التى تجعل أي أب علمانى غيور يفخر بها. وهكذا فبعد أن‎ 
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قام كوقي بتغيير أساليبه الأبوية واستراتيجيته التي تطورت إلى 
فلسفة العادات السبع OB‏ الصبى الذي كان يفتقر إلى الإنجاز تطور 


إلى رياضي لامع على مستوى الولاية وبدأ يجلب إلى المنزل 


«تقارير ممتازة من مدرسته». وجد كوفي أنه إذا كان التغيير في 
الفلسفة قد نجح بقوة مع ولده الصغير فذلك يعني أن هناك الأمل 
al‏ للنجاح ¿e pls‏ : تستطيع أن تكون Golo‏ مع 5 Sl‏ 
Ged‏ في الوقت ذاته كل ما تريد تحقيقه . 

pas „a USL Of cdl dye oda أن‎ AUS JE 
حكمة بالإمكان تطبيقها بشكل واسع. ويستخدم كوفي أمثلة كثيرة‎ 
من عملية تربية وتنشئة أطفاله وعلاقته مع زوجته  وأمثلة قليلة‎ 
. نسبياً من المصالح التجارية المعروفة‎ 


الاستفادة المادية من الحكمة 


إن المزج بين الحقائق العائلية وعوامل الأداء فى المؤسسات 
الكبرى هو من صلب أفكار وممارسات كوقي is a.‏ 
IOV‏ فى كتاباته وتشاطاته do led‏ . في سياق علماني صرف - 
ومع نتائج تجارية عظيمة لكوقي نفسه. لقد لاءم استعداد 
المورمون لخدمة الرب وربح الأموال ON ie‏ المورمون 
لا يجدون تضارباً بين خدمة الأموال والنجاح» لأنه عبر هذه 
الخدمة 


يه ربجم ‚las‏ 


وبالرغم من أن كوفي استوحى مهنته من ديانته فان عوامل 








علمانية كثيرة لعبت دوراً في حياته. ف Une cab 1996 di‏ 
Geom‏ بتسميته كواحد من أكثر 25 أمريكي صاحب نفوذ في 
الولايات المتحدة. وفي السنة ذاتهاء وصفته المجلة ذاتها بأنه في 
عداد أول خمسة وعشرين شخصية مهمة في الولايات uE!‏ 
ومن النادر أن تجد شخصاً يضاهي كوي كواعظ وكعملاق 
إداري. ويمارس JS‏ يبشر به ليعطي o‏ على أن العادات 
السبع تعمل بنجاح مميز . 


| 


KET 














يُعتبر الفكر الأساسي لستيفن كوفي بسيطاً لكنه قوياً. يعتقد أن 
«هناك مبادئ أساسية دائمة للحياة الفاعلة. . . وأن بوسع الناس 
اختبار النجاح الحقيقي والسعادة الدائمة إذا تعلموا هذه المبادئ 
ودمجوها في أطباعهم ul‏ يطلق كوفي على هذا التعليم 
اسم «أخلاق الطباع» ويجعله يعتمد على «القوانين الطبيعية في 
الأفق الإنساني» وهي القوانين الحقيقية والمتغيرة مثل قوانين 
الجاذبية في الأفق الفيزيائي». يرى في هذه المقولة «الواقع 
الموضوعي»» ذلك OV‏ القوانين الطبيعية «موجودة في نسيج كل 
مجتمع متمدن عبر التاريخ وهي Js‏ جذور كل Ale‏ ومؤسسه 
بقيت على قيد الوجود وازدهرت» . 


الطباع ضد الشخصية 


يميز كوقي بين «أخلاق الطباع» وبين «أخلاق الشخصية»» 
I‏ فكرة Juas es‏ لديه Lada El E‏ ا تعتمك 
«أخلاق الطباع» على «المبادئ المركزية» بينما تهتم فلسفة 
Se)‏ الشخصية» على ما هو des‏ فتعتنق كل الجهود «لتغيير 
المواقف والتصرفات الخارجية» مع التركيز على «الخارجي». 3 
يقترح أو يرى كوفي أن مثل هذه الجهود عديمة الفائدة» بل على 
العكس فإن بعض عناصر GED‏ الشخصية» ‏ «النمو الشخصى 
الاستراتيجيات المؤثرة والتفكير الإيجابى» ‏ كلها مفيدة» وهى في 


الواقع مهمة أحيانا للنجاح». ولكن كوفي يعتبر ما هو ١مهم»‏ في 
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الأخلاقيات «أمر ثانوي لا قيمة له في العلاقات الطويلة المدى». 

Stoll التضوزة‎ A فإ‎ el عل‎ age, 
: تؤدي في النهاية إلى الهزيمة الذاتية . ويقول كوقي في هذا الصدد‎ 
(إذا لم تكن هناك كرامة وطباع أساسية قوية فإن تحدي الحياة‎ 
سوف يجعل الحوافز الحقيقية تطفو على السطح وسوف يتم‎ 
. استبدال النجاح القصير المدى بالفشل في العلاقات الإنسانية‎ 
القيمة المتمايزة للقوانين الطبيعية غير مفتوحة‎ OP وبالنسبة لكوقي‎ 
٠ : للجدل‎ 

op‏ المبادئ هى خطوط عريضة للتصرف الإنساني» ثبت أن 
¿desta ded la‏ 0 وهي غير قابلة gts EN Jal‏ 

لدی SED‏ الطباع» التي يتحدث عنها كوفي علاقة قريبة 
بالمثاليات المسيحية» وينفي أن أفكاره المثالية «مقتصرة على فئة 
قليلة أو غامضة أو دينية»» ET‏ أنه «في الوقت الذي لا علاقة 
لهذه الأخلاق بشكل محدد بديانة أو إيمان محدد بما فيها 
ديانتي» فان جميع هذه الأخلاق تلعب دوراً في معظم الديانات 
الدائمة وأيضاً لدى معظم الفلسفات والأنظمة الأخلاقية 
aa!‏ 
نغيير الطباع 

بعارض كوفي معظم علماء النفس بدفاعه عن الفكرة القائلة 
إن تغيير طباع المرء ممكن مثلما هو ممكن تغيير مسلكيته. ولا 
فلك أن عن لنيز كلق Calon ER‏ واولا gh‏ 


19 


ny einen eer 


سية 








مجتهداً هي عبارة عن تصرفات. ويعتمد مدى تصرف الناس في 
lista‏ القيمة على شخصياتهم» التي يقول العلماء إنها تولد 
بالوراثة والخبرة والطبيعة والتنشئة. ويرفض كوفي النظرية القائلة 
إن الإنسان مثل الكلب (نظرية بحثها العالم الروسي إيفان بافلوف 
Ivan Pavlov‏ )1849 - 1936( محكوم «لكي يرد بطريقة معينة على 
BE‏ معين». ويقول إن لدى الإنسان قدرات فريدة: «بين الحافز 
والردء أمام الإنسان حرية الاختيار». ويبدو واضحاً أن الفجوة 
بين الحافز والرد هي المفتاح لتفكير كوفي. ومن خلال ممارسة 
الإرادة المستقلة» فإن بوسع الناس التصرف بناء على معرفتهم 
الذاتية «بينما هم أحرار کی AN ol en‏ 
باستطاعتهم استغلال الخيال وإطاعة الضمير الذي يصفه AS‏ ب 
«المعرفة الداخلية العميقة بما هو حق وباطل» ومعرفة المبادئ 
التي تتحكم بتصرفاتنا». ويعتقد أن لدينا «الكثير والكثير من 
الخرائط في رأسنا» وهي مقسّمة بشكل متساو بين الأشياء كما 
هي » أو الحقيقة الواقعة» وبين ما يجب أن تكون عليه الأشياءء 


أو القيم». 





«إن روح العيش المحكوم بمبادئ مركزية هو الالتزام بالاستماع 
إلى الضمير والعيش على ضوء هذا الالتزام. لماذا؟ لأنه من بين 
جميع العوامل التي 455 علينا في لحظات الاختيار» OB‏ هذا هو 
العامل الذي يتجه حقيقة إلى الشمال». 


من CES‏ «الأشياء الأولى او A‏ )1994( 
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نظرة عميقة من هوليوود 
عند تصوير فيلم «الوصايا العشر» قال المخرج سيسيل دي ميل Cecil De Mille‏ «من المستحيل أن 
نكسر القانون. نستطيع فقط أن تكسر أنفسنا في مواجهة القانون. 


ويعتقد كوقى أن هذه الخرائط مقيّدة بشروط ولكن إذا قمنا 
والعلاقات . 


تحويل النموذجيات (ما هو نموذجي) 

هذا هو جوهر تعاليم 35 ومصدر جاذبيته. فالناس بغض 
Los Jill‏ إذا كانوا أفرادا أو dls llo‏ من مشاكل e‏ ومن 
الطبيعي أنهم یریدول US Vole‏ وهم يريدون أن يكونوا Lely jl‏ 
أفضل وآباء أفضل وموظفين أفضل وأصحاب أعمال أفضل› 
وهكذا دواليك . ويعلم كوقي أن È‏ يقة التي نورق :يها CORE‏ 
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سية 








هي المشكلة». وعلى سبيل المثال» ففي الزواج المضطرب يأمل 
CoH Ol za‏ اسفن lb e‏ العزيدة إلى ipod‏ 
فهم الزوجة cd‏ أو ربما. . . أن هذا الأمر عديم الفائدة» ولا بد 
من إيجاد علاقة جديدة لتوفير الحب الذي آنا بحاجة إليه». لكن 
كوفي يبحث عن نظرة جديدة: ولكن «هل ممكن أن زوجتي 
ليست المشكلة الحقيقية؟ هل ممكن أنني أغذّي ضعف زوجتي 
فأجعل بذلك حياتي ne‏ من الطريقة التي lg pul‏ هل لدی 
نموذجيات أساسية حول زوجتي وحول الزواج وحول ماهو 
الحب الحقيقي والتي تزيد من المشكلة . 

ما علاقة هذه Uw!‏ (صحيحة كانت pl‏ ملزمة) مع إدارة 
الأعمال؟ يصف كوقي «العادات السبع» ب «الكتاب التجاري»» 
فكيف يصنع مثل هذه العلاقة بين ما هو شخصي وغير شخصي؟ 
ees‏ وفي على ذلك بالقول إن النهج «الداخلي ‏ الخارجي» 
للفعالية الشخصية وغير الشخصية ‏ من العقل الباطني والروح إلى 
العلاقات الخارجية ‏ ينطبق على الأوجه العامة والشخصية للحياة. 
وبالفعل ob‏ «الانتصارات الشخصية تسبق الانتصارات العامة». 
يقترح كوقي مبادلة الربح بالربح: «إذا كنت تريد مزيداً من الحرية 
والمزيد من حرية العمل في وظيفتك فبوسعك ربح هذه الأشياء 
عبر انتصار شخصي . كن موظفا أكثر مسؤولية وأكثر مساعدة 
للآخرين وأكثر مساهمة في مكان عملك». 

إن للعادات السبع Lue‏ حيوياً في إقامة الجسر بين الانتصار 
الشخصي والعام: أو بين بين أخلاق الطباع والفعالية وهي : 
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. كن متفاعلا‎ te 

bul #‏ و«النهاية في عقلك». 
ضع الأشياء الأولى AGE‏ 
فكر بطريقة ربح / ربح . 


D 
” 


# أطلب أولاً أن تفهم. . . ثم أن يفهموك. 
* كن متعاوناً. 
Lidl sl %‏ 

قرا ال کا مین کر عة SU OLIN‏ 
(بغض النظر عما إذا كان الكاتب يروّج GEN‏ الطباع أو الأخلاق 
الشخصية) كتب واقترح بعض هذه النظريات» إن لم يكن اقترحها 
كلها. وتم منذ عهد طويل حث الناس على الإمساك بزمام أقدارهم 
وعلى وضع أهداف لهم والاهتمام بالأولويات والسعي للمنافع 
المشتركة والتعلم من خلال الاستماع وجعل ما هو شامل ذي قيمة 
أكثر مما هو جزئي وممارسة المهارات والمقدرات الشخصية 
sh‏ ا لماذا يطلق 535 على هذه !)30 
الحسية تعبير «العادات)؟ . 


يعرّف كوفى dos Galali)‏ معادلة إدارية معروقة: أن Da‏ 
ماذا تفعل وأن تعرف كيف تفعل و(الجزء الصعب) أن تفعل. أعاد 
كوفي صياغة المعادلة على النحو ال «المعرفة TS‏ النمودج 
(ماذا تفعل ولماذا تفعل)» والمهارة هى «كيف fed‏ والرغبة هي 


ee 


الحافز (أي أنك تريد أن تفعل). يرى كوفي أن العادات السبع 
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LY القعالية‎ elas 


سية 





se 





ep) Dae de SLAM ape e loge Laia ترافق و‎ 


مرحلة الاعتماد على النفس» وأخيراً «مع استمرارنا في النمو 
والنضوح»» إلى مرحلة النضوج ومعرفة أن «كل ما هو من الطبيعة 
يعتمد على بعضه Las AT]‏ فى ذلك الحياة A‏ وإدارة 
الأعمال. 


استمرار النضوج 

بمحاذاة هذا الطريق التطوري فقد تطورت العادات الثلاث 
GU ell let NN‏ ريا جد 
tl‏ 3 مق gg FV! de alero Y‏ الى se‏ على ls au‏ 
الانتصار العام عبر تبني العادات الأربع الأخرى cles‏ مما يؤدي 
إلى انتقال المرء إلى الاستقلالية المشتركة والتحسن الذاتي 
المستمر. يصف كوفي هذا الوضع ب «استمرار النضوج». ويقول : 
«العادات السبع ليست سلسلة من العادات المنفصلة» Lily‏ هي في 
تناغم مع القوانين الطبيعية للنمو» وتوفر نهجاً له قيمة إضافية 
ومتعاقب ومندمج بشكل كبير بالنسبة لتطوير الفعالية الشخصية 
والفعالية بين الأشخاص». 


لا تتوقف المزاعم الكبيرة عند هذا البيان المدهش . ولأن 





«إذا كنت تريد التحسين في طرق رئيسية ‏ أعني دراماتيكية 
وثورية وتحويلية  Ja]‏ كنت تريد تحسينات dns gt‏ إما كفرد أو 
كمؤسسة» فما عليك سوى تغيير إطار المرجعية». 


من „US‏ «القيادة نتمحور حول المبادئ» 1980( 
24 


العادات السبع تعتمد على مبادئ عالية دائمة فهي» كما يقول 
كوف : «تجلب tr ¿al‏ ممكن من N‏ النافعة he‏ المدى 
الطويل». يحلل كوفي العادات إلى طريق تؤدي إلى ASLAN‏ 
نفك أنه تولك po)‏ 155 للنفوذ Lalo‏ من الخرائط الصحيحة) Als‏ 
ميد الف er‏ الشردم الى الع a‏ 
وعلاوة على ذلك فباستطاعتك «التعلم والدمج باستمرار للمبادئ 
الأخرى Oly‏ تسير مع النمو إلى الأعلى . 


عادات تكوين الطباع 

يؤكد كوي ou JAS ol‏ عندما تصبح «العادات 
السبع» قاعدة طباع الشخص. بكلمات أخرى» فإن رسم 
ob lV‏ الزمنية شو ليس مثالا Le‏ التضترف الفعال فقط Je)‏ 
المحافظة على سيارتك في وضع cur‏ بل Lai‏ هو الأساس 
لوجودك الأخلاقي. وبذلك يقوم كوفي بوضع نظرية معاكسة 
للنظرية العادية للطباع والقائلة إن الطباع الجيدة تكشف عن نفسها 
في التصرف الجيد. لكن وفقاً لوجهة نظر كوقي» فإن التصرف 
الجيد يخلق الطباع الجيدة . 

يعتقد كوقى أن العناصر السبعة المعنية للتصرف الجيد (أو 
sr‏ ا الفعّال) التي يختارهاء هي كل ما يحتاجه المرء 
لتحقيق نتائج طيبة في الشؤون als‏ 
وسوف تحقق الأفضل . وهكذا يتعلم أصحاب الأعمال على 
معاملة موظفيهم بشكل أفضل لكي ينجز الموظفون مهامهم على 
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سية 








هد 





نحو أفضل . وهذا الدرس مفعم بالتفاؤل» علماً أن كوقي يؤمن 
اا ar Bells Je‏ شه انع all‏ 
المشتركة وإزالة العراقيل التي تمنع المؤسسات والعاملين فيها من 


موازنة الإنتاج مع القدرة على الإنتاج 

كوفي ليس بالغافل عن هذه العراقيل أو عن أهميتهاء لكنه في 
«العادات السبع» يرفع أحد الحواجز على سائر الحواجز الأخرى - 
انعدام Oi‏ الإنتاج Production (P‏ والقدرة على الإنتاج 
Production Capability (PC‏ . وهنا b>‏ أن كوفى يحؤل التركيز 
من العائلة والذات إلى المؤسسة والمنظم. وبكلمات أخرى فهو 
يتحدث هنا عن الانتقال los‏ هو تجاري إلى los‏ هو شخصى . 

إن الموازنة بين الإنتاج والقدرة على UN‏ ھی نظرية مقهومة 
[Su‏ :جد وهی doll‏ لجميع الإدارات الفعّالة. وأما العامل 
الحاسم فليس Lily LIA‏ اقتصادي. إذا استخدمت إحدى 
الماكينات بلا توقف فلا بد أن تنهار وأن يتوقف الإنتاج . ولكن إذا 
قمت بالسماح لإجراء الصيانة للماكينة فإنك بذلك تطيل عمرها 
وتزيد من الإنتاج. وهذا المبدأ يعتمد على المنطق» كما هو الحال 
ex‏ معظم أجزاء الإدارة. و كنات «العادات السبع» على هذه 
الحقيقة الأبدية عبر رواية من أسوب «وووه» الأستاذ الإغريقي 
الأعظم للمنطق . 

يروي أسوب قصة المزارع الذي بعث له الرب بإوزة تبيض 
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ia deals jo) Via as Latas 
كوف‎ Cog W lola) حير‎ Say :سرع د‎ lal 
أن النتائح الناجمة عن الجشع ترتبط بإهمال الموازنة بين الإنتاج‎ 
والقدرة على الإنتاج» مما يؤدي إلى انعدام الفعالية - وغالباً إلى‎ 
الأمر ينطبق على ما هو مادي ومالي وإنساني. فمن‎ liag الفشل.‎ 
الماكينة تصبح في وضع لا نستطيع من جرائه‎ ob ناحية المادة.‎ 
ad cu hl الدئ‎ ULSI oly ob cdh ads lodo! 
الماكينة» سوف يختفي ما لم تربح الماكينة أكثر من تكلفة رأس‎ 
حاولت‎ ¡El فإنك‎ ASL لحل كوو وحول الممتلكات‎ le 
تحقيق أكبر قدر من الإنتاج بأقل التكاليف التوظيفية الممكنة فإن‎ 


يصل كوفي إلى نتيجة واضحة فحواها أن المديرون مخطئون 
عندما يقيسون الفعالية بالنتائج وحدها ‏ أي عبر إنتاج البيضات 
الذهبيات. يقول كوفي إن الفعالية الحقيقية «هي نتيجة عمل 
شيكيين Le:‏ الذي يتم إنتاجه: والقدرة على الإنتاج». إن التركيز 
على النتائج يؤدي إلى آثار سلبية : لدينا أمثلة كثيرة في قسم المال 
في الصحف اليومية. إن الشركات التي تسقط من سلم الشهرة 
dole‏ ما تكون قد عانت من كارثة مفاجئة. ولكن في الواقع ob‏ 
هذه الشركات كانت منذ سنوات تقتل الإوزة الذهبية عبر إهمالها 
لموظفيها أو زبائنها أو استثماراتها أو ابتكاراتها ‏ أو ربما كل هذه 
الأمور الأربعة ‏ بينما كانت في الوقت ذاته تتحدث في تقاريرها 
عن أرباح ممتازة. 


بناء الفعالية الأسا 


سية 





هه 


must soe 





tl Ay SS de a O] 
a e ks إلى‎ bale نتائج قصيرة المدى تؤدي‎ yi الكبار‎ 
يرسم كوفي صورهة واضحة عن هذا‎ al ممائلة تھا سردنأه‎ 
الواقع عندما يصف واحدأ من المديرين الراغبين في إعطاء انطباع‎ 
. جيد لرؤسائه» فيقوم بتكثيف الإنتاج بدون استراحة وبدون صيانة‎ 
ويقول كوفي: «يقوم هذا المدير بتشغيل الماكينة ليلا ونهاراً.‎ 
فيرتفع الإنتاج إلى أرقام خيالية وتهبط التكاليف وترتفع الأرباح إلى‎ 
des السماء. وفي غضون وقت قصير نجد أن هذا المدير قد‎ 
على الترقية». ولكن خليفة هذا المدير بحاجة لاستثمار الكثير من‎ 
asta A Y الور‎ lage SUI le all الأموال‎ 
Lela! وعلى أعمال الصيانة. «وهكذا نجد أن التكاليف ترتفع‎ 
وبطبيعة الحال فإن المدير‎ Lash كبيراً وتهبط الأرباح هبوطأ كبيرا‎ 
الجديد يتحمل اللوم لخسارة البيضات الذهبيات. ولكن المذنب‎ 
إنه «قام بتصفية‎ PES as الحقيقي هو المدير السابق» الذي يقول‎ 
pid الممتلكات». كما أن نظام الحسابات مذنب: «فهذا النظام‎ 
المعلومات حول القدرة على الإنتاج» فإن بوسع الإدارة أن تبدو‎ 
في‎ ES لفترة محدودة).‎ yy) أفضل مما هي عليه في الواقع‎ 
٠ نهاية المطاف فإن الحقيقة سوف تفرض نفسها».‎ 
المنطقي القائل إن الهبوط النسبي في النوعية مقابل السعر سيؤدي‎ 
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إلى خسارة الزبائن . إن نظرة الزبون للقيمة التي يحصل عليها 
مقابل الأموال التي يدفعهاء تُعادل من الناحية التسويقية قدرة 
¡ES‏ الإنتاج . ee‏ على ar‏ 
الأموال فإنك تقلص قدرتك على البيع . ولذا فإن تصرف صاحب 


eh gas‏ لقد أقام كوقي العلاقة الضرورية بين الطباع والفعالية. 


يتم زيادة القدرة على الإنتاج فى صناعة السيارات باستخدام الإنسان الآلى الذي يجب صيانته. 





Lud! Eladio 


dais 


وحول الموظفين يقول كوقي إنهم جزء حيوي من المعادلة 
التسويقية لأنهم يتعاطون مع الزبائن وبالتالي OB‏ لهم Be‏ مباشرة 
مع القدرة على الجميع» وينتهي إلى القول إن «مبدأ القدرة على 
الإنتاج هو دائماً أن تعامل موظفيك تماما مثلما تريد منهم أن 
يعاملوا أفضل زبائنك) . 


المرابح على المدى الطويل 

لا يتحدث كوفي كثيراً عن المفارقة المتمثلة بالتضحية بالمربح 
(عبر الإنفاق المالي على تدريب الموظفين والرعاية الاجتماعية 
(e‏ من el‏ 3 الأرباح قر راد رفي ib,‏ 
والزبائن» وبالتالي زيادة المبيعات). كوقي يلاحظ ببساطة أن 
الأرباح المباشرة ul‏ قصيرة المدى) > هي مهمة» «لكنها ليست 
¿o pal‏ كن AN‏ الأخرى». وهذا يقودنا إلى السؤال عن كيفية 
ومتى نوازن بين الأمرين. يعترف كوفي ob‏ الجواب غير سهل 
ويقول. . . «للمحافظة على التوازن bs‏ الإنتاج والقدرة على 
Ly |‏ + فإن الموازنة بين البيضة االذهبية (الإنتاج) وبين الشؤون 
الاجتماعية للإاوزة (القدرة على الإنتاج) هو WE‏ ما يكون صعبا . 


el Cue!‏ إذا أبقيت دائماً مبدأ التوازن في عقلك 
فإن ذلك يخدمك كمرشد نحو هدف الفعالية المثالية. ويصف 
كردي ات لخن ir as‏ لامر بو اشر pm‏ لو Lib‏ 
النموذج الذي تعتمد عليه العادات السبع» . 





الأرباح الشاملة 

يعتقد كوفي أن بوسع أي شخص أن يحقق الفعالية العالية عبر 
تغيير حياته وطريقة معيشته من خلال تبني بعض مبادئ التصرف 
السهلة. وبغض النظر عن سلالتك الطبيعية أو ظروف حياتك› 
فبوسعك أن تصبح إنساناً أفضل و(ليس من خلال الصدفة) موظفاً 
ومديراً آفضل. ويشدد كوقي على عدم وجود حل سريع» ولكن 
وجود برنامج متواصل للتحسين الذاتي الذى من السهل اتباعه سيؤدي 
إلى منافع لا تتوقف» بل بالعكس تزداد يوما بعد يوم. وبالرغم من أن 
الزاد روحاني Ob‏ المنافع مادية أيضاء وفوق كل شيء ALLS‏ 


أفكار للعمل 
افعل للآخرين ما تريد أن يفعله الآخرون لك. 
افهم أنه غالبا ما تكون الطريقة التي ترى بها المشكلة هى 
الانتصارات الشخصية إلى الانتصارات العامة . 


ois‏ الفحالنة السا 


سية 


+ تذكر أن الفعالية هي حصيلة ما هو منتوج والقدرة على الإنتاج . 


لا تمارس ضغوطأً من أجل النتائج القصيرة المدى على 
حساب القدرات البعيدة المدى . 


استبدل الحلول السريعة بتحسين ذاتي متواصل . 
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العثور على أخلاق الطباع 


يتحدث كوفي بدقة عن اللحظة التي جاءته فيها فكرة الفرق بين أخلاق الطباع 
LA 233 cas A ae,‏ هذه ال عجربة er‏ «تلك التجربة المهمة في حياة 


الإنسان»). 


لقد كانت اللحظة متجذرة في وضع 
عائلي واجهه كوقي. كان أحد أبنائه لا 
يحقق النتائج الطيبة» الأكاديمية والاجتماعية 
والرياضية في المدرسة. وحاول كرفي 
وزوجته بمشقة بالغة تشجيع ابنهما على 
التحسن في الأمور المذكورة. 

والمثال على التشجيع الذي أعطاه 
كرفي وزوجته لولدهما يتمحور حول رياضة 
البيسبول Baseball‏ وليس حول العمل 
المدرسي . يقول كوقي: «حاولنا التأثير عليه 
نفسياً باستخدام الأساليب النفسية الإيجابية . 
لقد فشل مدرّب ولدنا في مسعاه لدفعه إلى 
التقدم في هذه الرياضة . «وكان ولدنا يقول 
إنه لم يكن في 5 يوم من الأيام بارعاً في 
هذه الرياضة التي لا يهواها في مطلق 
الأحوال». حدث هذا الأمر (بدا الأمر وكأن 
كل شنيء ol‏ لم Le July «pats‏ 
القلق) بالتزامن مع الدروس التي كان يلقنها 
كوقي في مدرسة الاتصالات ومشاركته مع 
مديرو آي. بي. أم. IBM‏ كجزء من برنامج 
التطوير الشخصي . 


Spm ell as ge 545 تكلم‎ 

المدارك الحسيّة . وأذى alae‏ على نظرية 
الترقب (أي التوقع) والتنبؤات الذاتية إلى 
«الإدراك مدى عمق مداركنا الحسيّة). 
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واكتشف كوقي وزوجته أن مداركهما 
الحسيّة العميقة قد أثرت على مواقفهما تجاه . 
ولدهما. يقول كوفي: «عندما قمنا بدراسة 
صريحة لمشاعرنا العميقة علمنا أن مداركنا 
الحسيّة كانت تدل على أنه «متأخر». وفي 
هذه النقطة ظهر على طريق الصدفة عامل 
ثالث . 
طرق منضيطة 

كان كوفي منهمكاً في دراسة مكثفة 
حول نجاح الكتب الأدبية التي نشرت في 
b>N 1776 ios do dl Y‏ 
TE‏ آنه فى السنرات ly oS‏ 
الأولى تركز الأدب على المبادىء باعتبارها 
أساساً للنجاح» وكان الحديث حول الكرامة 
والتدافع والإخلاص والمثابرة والشجاعة 
والعدالة والصبر والبساطة والقاعدة الذهبية 
(إفعل Ol e dad Lets y SU‏ 
يعاملوك). كانت هذه الصفات هي التي 
جعلها كوثي أساساً BEY‏ طباعه . 


EN A NA 

تغيّر «أدب النجاح» بشكل كبير» وليس 
باتجاه الأفضل كما يعتقد كوقي. كانت 
معظم الكتابات اصطناعية مما دفع كرفي 
إلى وصف هذه الكتابات ب «أخلاق 











«بدأنا ننتظر إلى ولدنا من 
خلال فهمنا لطبيعته الفريدة. 
نظرنا إليه من خلال طبقات 
كامنة يُمكن فهمها كونها yard‏ 
عن مقدرته». 

من كتاب «العادات السبع 
للأشخاص ذوي الفعالية العالية». 





الشخصية»: «أصبح النجاح جزءاً من عمل 
الشخصية والمظهر العام والمواقف 
والتصرفات والمهارات والأساليب التي 
Je‏ عمليات التفاعل الإنساني». 
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واكتشف كوقي وزوجته أنهما كانا 
يحاولان «إيجاد الحلول السريعة لولدهما 
بالإضنافة إلى sol obese! bad‏ 
ومهارات الاتصالات والمواقف الإيجابية». 
وبکلمات أخرى فإن مشكلة ولدهما تكمن 
في والديه مثلما هي كامنة في نفسه. لذا قرر 
كوفي وزوجته تبني موقفاً منطقياً: «قررنا 
الاسترخاء والابتعاد عن طريقه وإتاحة 
المجال أمام شخصيته كي تتبلور واعندما 
أتحنا له المضي قدماً بالسرعة التي يراها 
متاسبةء وجدنا أنه بدأ يتقدم في الأداء 


الأكاديمي والعلاقات الاجتماعية وفى 


المجال الرياضي؛ علماً أنه كان غير بارع في 
هذه المجالات في السابق. أذّى هذا النجاح 
بكوفي إلى الانبعاث من جديد. 














- 


me 


- 





جر elas! Sl dy o Cell Lei‏ 
لكوفي» حيث أن فلسفته تعتمد في نجاحها أو فشلها على الفرضية 
الشاكلة DU ig and Us za OLY! Of‏ ر Eu Log‏ 
كامنة في الشيء الذي يحل بك وإنما في كيفية ردك على الحدث - 
sl‏ الا EI‏ كوئي نموذج القدريّة a > SI OY‏ هذا 
النموذج مشروط بالطبيعة وعلى المرء أن يتجاوب SUS las‏ 
الشروط». ولكن نموذج كوقي يدعو إلى «حرية الاختيار» التي 
تشكل القوة الحاكمة. 


وحتى عندما يكون السجين في معسكر اعتقال فبوسعه أن 
يقر لنفسه كيف ستؤثر عليه هذه المحنة». فالحراس قد يلحقون 
الإهانة به ويدمرون جسده» لكنهم لا يستطيعون السيطرة على 
عقله. ومن خلال ممارسة تلك السيطرة» فإن بوسع الضحية ربح 
انتصار خاص لا يمكن لأحد أن يأخذه منه. إذا كان بالامكان 
الحصول على حرية الاختيار في مثل هذه الظروف الصعبة» أوَليس 
من الأسهل التعامل مع التحديات في الحياة العادية؟. إن الكلمة 
الرئيسة في نموذج الحرية الذي ينادي به كوفي هي «التفاعل» . 
يطلب أحد القواميس التعريف التالي لكلمة «تفاعل» : 


ES esha TE Rn ee ae 

ls ay ayy ii ly phot لقواقع‎ 

الأحداث التي تقع وأن تكون المبادرة التى اتخذها مبادرة شخصية 
ولت مفروضة عليه من الآخرين». 
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اختیار ردك 


Lolo  يقوك المذكور أعلاه روح معتقد‎ E is 
المفارقة بين رد الفعل «المجرد» والتصرّف بمبادرة شخصية. في‎ 
هذه الفلسفة» فإن الفرد الذي يختار تبني «العادة الأولى» لكوفي‎ 
معه أربعة أسلحة قوية: الإدراك الذاتي‎ lbs. اع‎ 459 _ 
ا‎ E. والخيال والضمير والإرادة المستقلة. إن جميع‎ 
Slee تصرف‎ GU jar jo ls e Y متوفرة‎ 
قوية وبين الأخرين أن الأول يستخدم عن سايق معرفة هذه‎ 
الأسلحة. وهذا يبين المسؤولية التي يصفها كوفي ب «القدرة على‎ 
: اختيارك للرد». ويقول إن الأشخاص المتفاعلين على نحو ودي‎ 
«يدركون تلك المسؤولية» وهم لا يضعون اللوم على الظروف أو‎ 
3 LoS لتصرفاتهم. إن تصرفاتهم هي نتيجة لخيارهم‎ by Jl 
المعتمد على القيم وليس نتيجة ظروفهم التي تعتمد على‎ 
مشاعرهم. . . إذا كانت حياتنا هي نتيجة للظروف أو الشروط فإن‎ 
فرارزنا الذي اتخذناه عن وعي قد سمحنا‎ ze Lol ya EUS „um 
. لهذه الأشياء أن تسيطر علينا»‎ 

وتتعارض هذه الفردية المتطرفة مع رجل تابع لطائفة دينية 
أصولية مثل كوقي الذي لا هو ولا أطفاله اختاروا أن يكونوا من 
أتباع الطائفة المورمونية «Mormon‏ علماً أن الديانات لا تسمح 
لأتباعها باتخاذ خيارات مختلفة . لكن كوفي يضيف على المعادلة 
على ثلاث كلمات هي : «اعتماداً على القيم». لذاء فإذا كان 
Las u dub cle ol dS yey yal! iaa abel‏ 
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m Lu | Ol eA اھ‎ > 





ss 





للاختيارء فإن قرارهم لا بد أن يكون العيش وفقاً للإيمان 
المورموني - وبالتالي فليس هناك صدام . 
كيف تكون متفاعلا وليس رجعيا 

يدافع كوقي عن التصرف التفاعلي إلى أقصى الحدود» وهو 
يقول إن الناس متفاعلة بالضرورة» كما ينتقد التصرف الرجعي - 
الذي هو أمر طبيعي . ويلاحظ أنه «عندما يُعامّل الناس الرجعيون 
معاملة جيدة فإن الذين يعاملونهم يشعرون بارتياح»» وهو أمر لا 
يوافق عليه 25 ويتساءل «هل التمتع برضى الناس عنك يستحق 
الانتقاد القائل إن الرجعيين «يبنون حياتهم العاطفية حول تصرفات 
الآخرين في محاولة للسيطرة عليهم عبر مواقع الضعف فيهم». 
صحيح أن المرء يتصرف على هذا النحو إذا جد في موقع الدفاع 
ولكن رد الفعل للهجوم هو أمر طبيعي مثلما هو طبيعي «أن تبتسم 


فيبتسم العالم las‏ 


الردود السلبية 
Er‏ ما e‏ دیا اک 
«بسبب مواهبنا الطبيعية الفريدة» بوسعنا أن نكتب برامج جديدة 


لأنفسنا مجردة كلياً من غرائزنا. ولهذا السبب فإن سعة استيعاب 
الحيوان محدودة نسبياً بينما سعة استيعاب الإنسان غير 


محدودة». 


من „US‏ «الحادات pal‏ للأشخاص دو ی Saal‏ العالية». 
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هذا الأمر من الناحية العاطفية». ويقول إنه صعب YY‏ أطلب 
المقام الأول». 

على أي حال» Ob‏ الرد السلبى للحافز قد يكون أكثر قوة من 
NN‏ ا trolls cial los‏ اللسضان إلى 
المياه لكنك لا تستطيع إجباره على الشرب. إن رد الفعل على ما 
يسميه كوفي ب «بيع الحلول» والذي يصفه أيضاً ب «النموذج 
الرئيسي للنجاح في القطاع التجاري» هو «رد فعل متعارف عليه في 


sa)‏ أسديت النصح والمشورة على مر السنين للناس الذين 
يريدون وظائف أفضل . . . وكنت أنصحهم بإظهار المزيد من 
المبادرات ودراسة الصناعة التي يريدون العمل فيها Lady‏ دراسة 
المشاكل المحددة للمؤسسات التي يرغبون بالعمل فيهاء ثم تقديم 
مداخلة UES‏ تظهر كيف بوسع قدراتهم حل مشاكل المؤسسة. . . 
dail pe dale OS 3, II‏ الا اض OV ole iS ede de‏ 


«إذا كان Lu‏ الفهم العمدق لجوهرنا وهدقه فيوسعنا مراحعته 
وعمل الترامات حدددة. وفي تجددنا الروحي اليومي نستطيع أن 
نتصوّر «وتعيش» أحداث اليوم بالتناغم مع تلك القيم». 


من US‏ «العادات ml‏ للأشخاص ES‏ ى الفحالية العالية». 
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u لضا‎ HO ai Civ 





sf 





معظم الناس يستطيعون الإدراك لمدى قوة هذا النهج في التأثير 
Oslin,‏ فى اتخاذ الخطوات الضرورية والمبادرة لتحقيق كل هذه 


. Cyg Y! 


تبنى المبادرات التفاعلية 


الياد E O‏ ونا لبون ها nl‏ 
وعشرين في المئة وخمسين في Koll‏ «وإنما هو فرق يبلغ مقداره 
أكثر من خمسة آلاف في المئة» خاصة إذا كان أصحاب المبادرة 
حذقين وواعين وحساسين للآخرين». قد تكون الأرقام مبالغ 
فيهاء ولكن كوقي على Ge‏ إذا لم تأخذ المبادرة فإن الأمور 
سوف تحدث لك» ولكنك لن تجعل الأشياء تحدث (إلاً إذا لم 
يكو هناك le‏ >( 


يقول كوقى إن الفرق فى الفعالية بين أولئك الذين يأخذون 


o Y‏ المبادرات التفاعلية على المستوى الشخصي e‏ فعلى 
سبيل المثال بوسع أي شخص إدراك انعدام المنطق في العبارة 
التالية : «هذا الشخص يجعلني أغضب جدا». لكن علماء النفس 
stes. EEE VD Be‏ 
تتفاعل بغضب لاستفزازات شخص آخر. والمنطق واضح هنا 
مثلما هو الحال مع اللامنطق. فأنت وليس الشخص الآخر 
Jy peel‏ عن tla ys gill las‏ أن ‚ae el gf ala‏ 
Sige Ol pega Olle Ve sete re‏ 
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من رد الفعل إلى التفاعل مثلما هو وارد أدناه في التغييرات 
اللغوية : 
اللغة الرجعية 

يجعلني غاضباً جدا 

لا يوجد شيء أستطيع فعله 

هكذا أناء لا أستطيع أن أتغير 

لا أستطيع 
اللغة التفاعلية 

SI Jas bes‏ الد 

أستطيع اختيار ag‏ مختلف 

آنا ¿Est‏ 
ds‏ 
كما يلاحظ كوقى فإن «المشكلة الخطيرة فى اللغة المرجعية 
أنها تصبح نبوءة من > Een pb) Ai OLN‏ اماق Ls‏ 
لن يوافق على طلبك (ولذلك لا تقدم الطلب) فإنك ستضمن أن 
تحظى بالرفض - فأنت تقول O‏ نيابة عن ذلك الإنسان الذي ربما 
بالإقناع أو حتى من دون إقناع يريد قول «نعم» لطلبك . علي sl‏ 
حال» فعليك أن تقبل أنه حتى عندما تأخذ مسارا Wels‏ في مثل 
E re‏ شرت من ا 
oE E >‏ 
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ريحم )3 ندنصارات الحاصة 








3-3 





يُلاحظ 35S‏ أن لدى الجميع «دائرة اهتمام» تشمل كل شيء 
مهم لهم. ويضيف y UG‏ هتاف يعن ond) ¿AMAN‏ 
لدينا سيطرة حقيقية عليها وأشياء أخرى نستطيع أن نفعل شيئاً 
حيالها». وبالإمكان وضع هذه الأشياء التي نستطيع أن نفعل شيئا 
حيالها داخل «دائرة النفوذا. يركز الأشخاص المتفاعلون جهودهم 
في هذه الدائرة ويعملون على توسيعها. أما الرجعيون فيركزون 
جهودهم على «دائرة القلق» بأسرها ويسعون للتركيز على الضعف 
في الأشخاص الاخرين والمشاكل فى البيعة والظروف الأخرى 
الى tl! a!‏ بطر علبي 


ويؤدي ذلك بالرجعيين إلى تقلص دائرة نفوذهم ويصبحون 
أقل فعالية. وهؤلاء يشبهون حالة أخرى نجد فيها أن داثرة نفوذ 
OL]‏ ها pS)‏ وو فاه سيت gh ey y y y‏ 
مثل صاحب العمل المستبد الذي لا ينفك عن إصدار pl VI‏ 
ولكن في نهاية الأمر فإن هذا «قصر نظر عاطفى يمارسه الإنسان 





«بإمكان المصالح التجارية... والمؤسسات يجميع أنواعها - يما 
في ذلك العائلات ‏ أن تكون متفاعلة. وباستطاعتها أن تمزج 
الإبداع والقدرات التفاعلية للأفراد لخلق ثقافة تفاعلية داخل 
aa‏ 

من US‏ «العادات السبع للأشخاص ذوي الفعالية العاليق. 
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قدو م Zee‏ توفع perlite do less‏ 
والمزايدة على توقعاته. ويقول کون إن Yen‏ زمللاء الرجل 


حاولوا الانتقام منه وأنهم «كانوا على خطأ عندما وضعوا استبداد 
رئيسهم ضفخ قاثمة المشاكل "الإنسانية POM)‏ 

Coes ba pas ف ذلك‎ Le) 6 lS! السيطرة‎ 

السيطزة غير المباشرة La)‏ فى ذلك تضرقات الأشخاصض 

(N 

لا سيطرة (المشاكل التي لا نستطيع أن نفعل شيئاً تجاهها مثل 

أوضاعنا الحقيقية الماضية والراهنة) . 

تفرعت الذاكزة (GG‏ الزملاء cS gS pb ds Sto OLS!‏ 
مدير ll‏ مكل :هذا المندير» + بلاحظ كرفي OF‏ دائرة القلق 
مليئة ب (GAD‏ بينما دائرة النفوذ مليئة ب «أن أكون»» أي «أستطيع 
I are A O‏ 

Eile N,‏ لسن LL}‏ سائعا حيث أنه 
يدرك ob‏ الناس لا يستطيعون السيطرة على جميع تصرفاتهم كما 
مرتبطان ببعضهما. يقول كوفي إن «التصرف التفاعلي تجاه أي 
غلطة يعني أن نعترف بالغلطة ور لطي يوي ll lo‏ 
ويعتقد أن هذا النهح ja»‏ الفشل إلى نجاح». كما أن الإخفاق 
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في رؤية هذا المبداً «يؤدي إلى خديعة الإنسان لنفسه وتبرير أعماله 
(a! CAS) CLS y Ly‏ على en‏ 
op SI‏ 

إن المسار التفاعلي GY‏ عمل هو «عدم الكذب وإنما إطلاق 
الوعود والالتزامات والوفاء بها. ويقول كوقي في تعاليمه إن جزءاً 
مهما من أخلاق الطباع هو «أننا كلما أطلقنا الالتزامات ونفذناها 
لحت لوا كاتف ay‏ امات Gee‏ فإننا قد | ¿ro‏ شعور داخلي 
detail; A a dede IN ihn del SOL,‏ والقوة لقيو 
المزيد من المسؤولية تجاه حياتنا». فالوصول إلى هدف ما هو في 
الواقع إلا تنفيذ شيء التزمت ce‏ وهكذا نجد أن الشخص az‏ 
اوضع هدف له والعمل من أجل تحقيقه»» وهو الأمر الذي 
يوصل كوفي إلى العادة الثانية من عاداته للانتصار الخاص . 
تعريف الهدف 

العادة الثانية من «عادات» كوفي تنص على أن «تبدأ مع النهاية 
في عقلك». في بعض الأحيان» يقوم علماء النفس بدعوة الناس 
لإعداد النص الذي سيكتب على أضرحتهم أو كتابة نصوص النعي 
وذلك كوسيلة للتركيز على أهدافهم في الحياة. ويذهب كوقي 
Lal‏ من ذلك حيث يدعو القراء إلى حضور جنازاتهم . فماذا تريد 
فى ذلك lee VI‏ أن يقول the‏ وعن حياة ol al‏ غائلتك أو أحد 
CEE ual‏ أو زملاقك أو معارفك في المجتمع؟ وما هي الإنجازات 
والمساهمات التي تريد منهم أن يتحدثوا عنها؟ . 
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إن الجنازة هي تشبيه قوي حول كيفية «البدء مع النهاية في 
عقلك». وهناك تشبيه آخر لكوفي هو ما يتعلق بالخطة العملية التي 
يجب أن تبدأً بتعريف واضح عما تريد تحقيقه. ويقول كوفي أن 
«المدى الذي تبدأ به مع الأخذ بالاعتبار النهاية هو الذي يقرّر las‏ 
إذا كنت ستكون قادرأ أو غير قادر على إيجاد مصلحة تجارية 
ناجحة. ويلاحظ كوفي أن معظم المصالح التجارية الفاشلة las‏ 
عندما تؤدي هذه المرحلة من مراحل «الخلق الأولي» أو المرحلة 
العقلية إلى مشاكل مثل «العجز في رأس المال» أو «عدم فهم 
السوق» أو ببساطة «عدم وجود خطة». Gl‏ النهح الصحيح فهو 
NS‏ 

«عليك أن تفكر جيداً بالبضاعة أو الخدمة التي تريد أن تقدمها 
لهدفك في السوق» ثم عليك بتنظيم جميع عناصرك المالية 
والأبحاثية والتطويرية والعملية والتسويقية والقوى العاملة 
والمنشآت» المنح ‏ لتحقيق الهدف» . 


بيانات المهمات الشخصية 

حسب تعبير كوفى ol‏ خطة العمل أو «الإبداع الأول» يتبعه 
«الإبداع الثاني»» أي وضع الخطة موضع التنفيذ. ويقول إن هناك 
(إبداعاً أول لكل جزء من Le‏ «لكن القضية تكمن في إذا ما كان 
الناس يعملون من أجل التصميم celal‏ الخاص بهم) cel el‏ 
الإبداع الثانى فى أجندة العادات السابقة». ووفقاً لكوفي» فأنت 
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Se 





بحاجة إلى الكثير من الخيال والإدراك لكي تصبح صاحب إبداعك 
الأول وهو يرى أن ES?‏ هذه الا هور & الإدراك الوا «(يعطيك 
لدو لك عدب A A pall‏ امات Co) tog FN‏ 
تكتب «بيان المهمات الشخصي «الخاص بك» . 

إن فكرة LS ola‏ معروفة > ells‏ 25 5 حيث تحاول 


بيانات الرؤية والمهمات عادة تقليد تعاليم كوقي ولك عضن 
TETE e Ee‏ توي ان 


تفعل... وعلى أي مبادئ وقيم سوف تعتمد في عملك). 


المتشكلة للشركات Lilo of‏ تكوة متشابهة فى أغلت OLS‏ 
وكذلك الأمر للأفراد الذين سيتحدثون في بياناتهم عن قيم متشابهة 
وهذا الأمر من تعاليم كوقي الرئيسية : هناك أناس قليلون لا يتفقون 
مع أحد أصدقاء كوقي الذي يوصي بضرورة «الحفاظ على روح 
الدعابة» أو «كن منظماً فى العمل وشخصيا) . 


وهذا يعني أن عليك أن تأخذ بروح الجدية تحضير بيان 
المهمات الخاص بك. ويتوقع كوقي منك «أن تتفحص الأفكار 
جيداً وأن تحلل الأمور بعناية Oly‏ تكون أفكارك معبرة Oly‏ تعيد 
صياغة البيان عدة مرات». ويرى أن إعداد بيان المهمات «مهم 
مثلما هي مهمة ilas‏ إعداد المنتجات)ء وهو يؤكد أن كتابة بيان 
rely lego!‏ (وهو ali GUI ZN‏ كوفن (le‏ يخترك 
OY‏ ذلك يجبرك على التفكير بعمق في أولوياتك Oly‏ تجعل من 
ا bi LES‏ 
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التصور والتأكيد 

إن عمل البيان يجعل الجزء اليميني من العقل يلعب دوره 
حيث يتواجد الإبداع والحدس . يلاحظ as‏ أن عالمنا هو عالم 
(محكوم بدماغ في جزئه اليساري حيث تقبع الكلمات والمنطق» . 
ويبدو أن كوفي ليس خبيرا في طريقة عمل الدماغ حيث أنه يجهل 
cs Y ell öl‏ كديرا ato Cog‏ شيط gi‏ :من 
الدماغ . ولكن ذلك لا يؤثر على نقطته الرئيسية والقائلة إن التصور 
والخيال (وهما من أعمال الجزء اليميني من الدماغ) هما طريقتين 
مهمتين لتحسين وتغيير lol‏ 


Alle cle aa gu) dus gill‏ أن تنظر إلى e‏ هرات بومرات 
بشكل واضح وجلي . قم بابتكار «قطاع راحة» داخلي لكي لا 
تشعر بالرهة de ge oy Lite‏ ها يجب أن تفرم Mas‏ 

یری كوقى فى فلسفته أن التصور يترافق مع «التأكيد». وهو 
يعنى بذلك أن يكون هناك بيان للمهمات الشخصية الذي يبقي 
الأشياء المهمة». لدى التأكيد الجيد خمسة عناصر أساسية هي : 
أنها شخصية وأنها إيجابية وأنها تعبر عن الوقت الراهن وأنها 
تصورية وأنها عاطفية . 


Ol toe al ¿lr ¿yo y grail o Veo 5S Bu 
الأبوي يقول: إنه من الأمور المرضية بشكل كبير أن أتجاوب‎ 
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dial) نتصارات‎ y! ربح‎ 








بالحكمة والحب والحزم والسيطرة الشخصية عندما يسيء أولادي 
nl!‏ انعد أن تقوم بإعداد البيان» عليك أن تتصور الوضع 
إن تكرار هذه العملية يوماً بعد يوم سوف يعلمك أن تغيّر تصرفاتك 
إلى أن «تعيش مثل النص» الذي كتبته «من نظام القيم الذي اخترته 
تلك 


الالتزام بالأهداف 


يعدت كر al ge Le‏ الحا iu ba‏ :رمقل 

النص»). وكذلك فهو يوصي أن تقوم بتقسيم بيان المهمات إلى 
«أدوار محددة في نواحي حياتك» (ربما لعب دور البائع أو المدير 
Gel Ss)‏ ثم تقوم باتخاذ قرار حول «الأهداف التي تريد 
أن تحققها في كل ناحية». مرة أخرى من الجديد القول إن تحديد 
الأهداف هو عمل يقوم به الجزء اليميني من الدماغ الذي «يستخدم 
الخيال والابتكار والوعي والإلهام»» والذي يركز «بشكل خاص 
على النتائج Yu‏ من النشاط». يقول كوفي إن تشخيص النواحي 
المختلفة من حياتك والنتيجتين أو النتائج الثلاث المهمة التي 





«سوف تجد أن هناك قوة هائلة في مبدأ الالتزام بالوعود واحترام 
الالتزامات. وهذا يؤدي إلى احترام قوي للذات وكرامة شخصية 
وهما أساس كل النجاح الحقيقي». 

EEE EN TEE 
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ترغب في تحقيقها ايعطيك فكرة شاملة عن حياتك وإحساساً 
ARE‏ 


ويعتقد كوفي أن إعداد بيانات المهمات يجب ألا يكون فقط 
جکر Le‏ كات sould! Lat jes ol gy pall ya‏ 
(علماً أن عائلة 355 وضعت بيان المهمات على الحائط وتراجعه 
من وقت إلى آخر). ويؤكد 355 على ضرورة مشاركة جميع أفراد 
العائلة أو الشركة في إعداد البيان. وفي الواقع OB‏ كوقي يعطي 
تركير أ قوق pay Cue RER REBEL LSI‏ إنه دون المشاركة 
لن يكون هناك اترام د لا He‏ أن تميع خطيق أو دائرة حول 
عبارة. . . لا التزام بدون AWS la‏ 


إدارة نفسك 


al) gran fel yo GUL الد‎ 

الخاص» وذلك عبر تحويل الرؤية إلى حقيقة بتبني نهج تفاعلي 
وسيطرة ذاتية ذات معنى وبالتالي الهروب من الاعتمادية إلى 
الاستقلالية. تقول «العادة GILI‏ إن عليك «وضع ely eal‏ 
AY‏ أي بكلمات أخرى إتمام وتحقيق والظهور الطبيعي للعادتين 
«الأولى والثانية» (العادة الأولى هي «أن تكون متفاعلا» والثانية هي 
oh‏ تبدأ مع النهاية في عقلك)). الذين يكتسبون العادة الثانية 
أولئك يصبحون «من أصحاب المبادئ المركزة الذين يعيشون 
عاداتهم ويمارسون الإدارة الذاتية الفعالة». وهذه «العادة» ليست 
عادة نظرية إذ هي في الواقع برنامج عملي . لقد أدى إلهام «العادة 
الثالثة» إلى قيام شركة كوفي بإنتاج مفكرة التخطيط اليومي 
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ريحم الانتصارات الحا 


dun 





جه 


more? so 


«Sl 3‏ مكالمات 
Ps ón #‏ التقارير 
# بعض الاجتماعات 

aie‏ الأشياء القريبة الحدوث 
pa‏ الأمور الضاغطة 


المعروفة ب THE FRANKLIN DAY PLANNER‏ والتي عادت بأرباح 
pS‏ فلن الس كه 
يعتمد نهج كوقي (راجع الدرس الثالث (GY‏ على «قاعدة 


إدارة الوقت» التي تقسّم النشاطات إلى أربع «دوائر» ظاهرة أدناه. 


يؤكد كوقي أن «إدارة الوقت» هي تسمية غير صحيحة» ON‏ 
التحدي لا يكمن في إدارة الوقت وإنما في إدارة أنفسنا. . . Vag‏ 
من التركيز على الأشياء والوقت. . . قم بالتر 

العلاقات والمحافظة عليها وعلى تحقيق النتائح . بكلمات مختصرة 
حافظ على التوازن بين الإنتاج / والقدرة على الإنتاج (كما رأينا 
Kal‏ 


قاعدة إدارة الوقت 


غير مستعجل 


3 الوقاية 





Ber 
| a 
gey! مشاكل خانقة # نشاطات القدرة على‎ ## 
$ في مواعيدها 8 بناء العلاقات‎ Aas مشاريع يجب أن‎ ES 
معرفة الفرص الجديدة‎ # 
التخطيط‎ 


as sil sk 
eee | 


009 | التافهة 

k‏ الانهماك في العمل 
% بعض الكلمات الهاتفية A‏ 
LEN‏ التي تضيّع الوقت E‏ 
#+ النشاطات المفرحة 





# النشاطات الشعبية 























يقول كوفي إنه بإمكان الأشخاص الذين يركزون على المشاكل 
في الدائرة رقم واحد (1) توقع الضغوط لأنهم سوف يبقون إلى 
I‏ ر وا السوة الا ST FLAS ol‏ 
المحشورين في الدائرة رقم (4) ممن يركزون على الأشياء 
المستعجلة لاعتقادهم أنها Lal‏ مهمة» فسوف يعانون من آلام 
معالجة الأزمات إلى جانب الانهيار في العلاقات واكتساب سمعة 
قائلة إن لديهم «طباعاً متقلبة» . وبالنسبة لأصحاب الدائرة رقم ثلاثة 
(3) فهم يرون الأهداف والخطط على أنها عديمة الفائدة ويشعرون 
أنهم ضحايا وخارج نطاق السيطرة. GT‏ أولئك الذين يقضون الوقت 
بمعظمه تقريباً في الدائرتين رقم BU‏ (3) وأربعة (4) فهم «يعيشون 
حياة غير مسؤولة في الأساس». ويؤكد كوفي أن هؤلاء الأشخاص 
lg IA‏ 
الأساسي» وهم يختلفون LAS‏ عن أولئك المتواجدين في الدائرة 
رقم اثنين (2) الذين يمضون معظم وقتهم على الأشياء المهمة 
ولكن غير المستعجلة» ويظهرون الرؤية والنظرة الثاقبة والتوازن 
والاتضباظ والسيظرة ويعانون من أزمات AB‏ 


تدبير الأمور عبر توزيع المسؤوليات أو التفويض 

من المفارقات أن الإدارة الشخصية الفعالة لها أيضاً علاقة 
بالآخرين. ويقول كوفي LIP‏ نحقق كل ما نفعله عبر التفويض - Ul-‏ 
تفويض الوقت أو تفويض الآخرين. إذا قمنا بتفويض الوقت (أي 
تخصيص الوقت للهدف المنشود)» فإننا بذلك نتصرف من منطلق 
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صة 





R Lely الكفاءة‎ Glows نه‎ Get GUL LB co ol! 
. بتفويض الناس» فإننا بذلك نتصرف من منطلق المعالية»‎ 


يرى كوفي أن التفويض الفعال يعطي الناس حق اختيار 
الوسيلة ويجعلهم هم» وليس الشخص الذي تم تفويضه مسؤولين 
عن النتائج . والمفتاح هو تأمين «التزام وفهم مشترك واضحين 
باتجاه المستقبل بالنسبة للتوقعات في النواحي الخمس التالية» : 
النتائج المرغوبة: اتفق مع نفسك على ما أنت بحاجة إلى 
تحقيقه عبر التركيز على ما الذي تدير تحقيقه وليس كيف تدير 
الخطوط العريضة: قم بتعريف الحدود التي يجب أن تعمل 
lei yes‏ المفوظن ب be‏ أنأتكوة ode‏ الود ALAS‏ إذا 
أمكن . 
الموارد: قم بتعريفه الموارد الإنسانية أو التقنية أو المالية 
والتنظيمية المتوفرة. 
المساءلة: قم بتأسيس المستويات التي تريد تطبيقها عند كتابة 
التقارير وتقييم الأمور. 


النتائج : قم بتحديد ما الذي سيحدث (إيجاباً وسلباً) نتيجة 


تعتبر هذه المعادلة أساسية لنظريات 355 المتعلقة بإدارة 
Sle‏ وهي الجسر بين الانتصار الشخصي والإنجاز العام الذي 





أفكار للعمل 


A 


أظهر «قدرتك. Je‏ الرداء أو قدذرتك على اختبار ردك . 

لا تنتظر لكي يحدث الشيء أو أن يقوم أحدهم بالاعتناء بك . 
كافح الأوقات السيئة عبر تبني إجراءات عي ومضادة 
ومقتدرة . 

لا تستهلك وقتك على الأمور التي لا تستطيع أن تفعل أي 
شيء تجاهها . 

اعترف بالأخطاء فوراً وقم بتصحيحها والتعلم منها. 

قم دائماً بالبدء بمشروع جديد مع وجود رؤية واضحة في 
عقلك حول هدفك . 
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ربح الانتصارات الخا 


Lia 


مه 








اختيار الرد على الحافز 


. إجازة كتابية لعلم 39 احد 


[EN‏ کوقی 


re, . هاواي‎ 3 Oahu رد ارو‎ (3 LAS 


5 do! يذكر‎ 


يقول هوني eos?‏ نظري على فقرة 
واحدة كان لها الأثر الكبير في حياتي 
وكانت الفقرة تشتمل على عبارة قصيرة 
A‏ فووا لودل 
الكلمات بسيطة وعادية ‏ لفجوة بين 
الحافز والرد». ولكن هذه الكلمات 
حت لكوفي فكرة بسيطة لها جاذبية 
كبيرة: أن المفتاح لتطور الإنسان وسعادته 
هو كيفية اختيار الناس لاستخدام المساحة 
بين الحافز والرد. 


ويقول $ «لم أستطع وصف مدى 
تأثير هذه الفكرة على عقلي babe‏ أن تنشئتي 
تمت على فلسفة القرار الذاتي". ويضيف 
بقوله إن تأثير هذه الفكرة عليه يكمن في 
كونها جديدة أكثر من كونها قوية. ويتابع 
قائلاً: «صار الأمر وكأنني أصبحت مراقباً 
لما أقوم به. تلك الفجوة 
والنظر إلى الحافز 


on gi‏ أقف فى 
BOR, are ier‏ 
غمرني الشعور بحرية اختيار ردي». وقام 
كؤتى e ss lr‏ ال 
بممارسة طويلة «للاتصالات العميقة» مع 
زوجته. كان يتصل بها قبل الظهر بقليل 
La‏ وكانا يذهبان على الدراجات الهوائية 
مع طغليهما الصغيرين ثم يجلسان Lajas‏ 


ura in 
ادج اله‎ 


وكتاباتنا ومشاعرنا والشكوك التى Ges‏ 
lo‏ 


وعمق عن «عوالمنا الداخلية. 


الاكتشاف الداخلى 


as Lu,‏ استخد دام هذه 
المساحة بين الحافز was, il‏ 
برامجنا و 42S‏ تار هذه البرامج على 
نظرتنا إلى العالم». 
بكشف بعض الطبقات الداخلية فى 
اعانا ونیو iy Lala of‏ كوف 
ul)‏ حول أجهزة DOJELA)‏ 5 وقد 
فوجئت تماماً بهذا الأمر الذي أصبح 
مصدر oe‏ ل وتمكن A‏ 
معالجة هذه المشكلة عندما تم الاكتشاف 
أن هاجس ساندرا ناجم عن علاقتها 
التجارية بواسطة شركة أجهزة التبريد 
«فريجيدıر FRIGIDAIRE t‏ . 


وزوحته فی 


لقد اشتملت هذه 


لزوجان من 


«العالم الجميل» الذي اشتمل على 
استكشاف متبادل لأعماق النفس أن نهج 
«الخارج ‏ الداخل» غير فعال إطلاقاً. لكن 
عندما بدا الزوجان العمل انطادقا من 
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الدرس الأول 


SELF - LEADER SHIP ممارسة الفقيادة  الذاتية‎ 


a,‏ على الآخرين عليك us, Zu‏ جع أن 
FA‏ لك A,‏ أن ols pe ie, Sis are‏ اا المبادرة كلما كان ذلك 

Tee‏ وعليك Lal‏ أن تحدد ae‏ القصيرة والطويلة المدى ab:‏ تطور قدراتك لتحقيقها. 

za Sikes الى‎ bo القدوة على‎ IS "نان‎ O edb 
الخاصة بك على أنها «قدرة إنسانية فريدة وسر النجاح الإنساني». وهذه القدرة هي‎ 
الرجعي (أي» أن يسيطر‎ en واحدة من أربعة مفاتيح رئيسة إلى حرية‎ 
. عليك الأخرون) والتصرف التفاعلي (أي» أن تسيطر على نفسك)‎ 

ne anys ze Sle, des had dal‏ - الذاتي الفعال. قم بالتقييم 
التالي حول الإدراك الذاتي. هل تستطيع الإجابة ب «نعم» على الأسثلة الخمس 
الأول وب «لا» عا لى السؤال الأخير : 
# هل تستطيع أن تنظر إلى نفسك وكأنك شخصاً آخر؟ 

* هل تستطيع أن تعرف مزاجاك الحالى ؟ 


Gay a gl Le eed تستطيع‎ Jo © 

a‏ هل تستطيع Lil Sri‏ لي الحالي؟ 

& هل عقلك يعمل سرعة ويقظة؟ 

# هل أنت في حيرة من أمرك بين عمل هذا التمرين وتقييم النقاط الناجمة fas‏ 
المقصوه هنا انك إذا لغوت We‏ على ob ao Us ods‏ رن جي 


تجيب ب (a)‏ 5 
المسار التفاعلي 
يقول دوقي إن المفاتيح الثلاثة الأخر رى للتصرف التفاعلي هي : (الضمير (الشعو 
بالخطأ والصواب)؛ القرار المستقل (الاستعداد للتصرف من تلقاء نفسك مثلما يملى 
عليك إذراكك الذاتي)؟ والخبال'(انتخدام الجزء البميني الابتكاري عن Ale‏ 
وعبر التمرين والتطوير للقدرات الأربع جميعها فإنك تستطيع أن تصبح Be‏ 
أكثر فعالية Oly‏ تكتسب النفوذ لتكون الشخص الذي تريد أن تكونه Oly‏ تفعل الشىء 
الذي تريد أن تفعله أنت وليس الشيء الذي يريد الآخرون منك أن تفعله. وعبر = 
حرية الاختيار فإناك تعطى نفسك القوة للسيطرة على مستقبلك وتحقيق طموحاتك . 
وهذا الدرس يبين لك الطرق التي من شأنها أن تحسّن من جميع القدرات الرئيسية 
الأربع التي يتحدث lee‏ کوقی 





الانثباه لما تقو 


تعتبر os le ss La rol hal,‏ منطلق 
ا ایا اتلك و ا ل تفاعلي poe‏ 0 
ele VI‏ قم بتبني لغة تفاعلية لكي bed‏ ى تحولا إيجابياً في رؤيتك لنفسك ¿y‏ رد 
فعل الاخرين عليك . 
اللغه التي نة تقيد صاحبها 

المبدأ بسيط للغاية. إذا لم تدخل في السباق فلن تستطيع أن تربح . وكوفي على 
حق عندما يقول إن الناس Pua S‏ كاما ل لأنهم بو بوعي أو بدون وعي 
يقيدون طموحاتهم» ويبيّنون هذه القيود الذاتية عبر لغتهم. قم بتحليل لغتك لترى 
stall‏ الذي تردع فيه نفسك في طريقة التعبير. ee‏ 
BR‏ مقيّدة للذات هناك عبارة تفاعلية نظيرة لها تجعلك تتقدم عا O‏ 


ليس هناك فائدة لطرح السؤال على 
ay iS‏ سيقول OS) Li‏ 


لا أستطيع فعل انك آنه لس مين لم DAN Baa os‏ 

اهتماماتی . 
استخدم لغة إيجابية 

Jal . BNI aay Shs plu gle كابلا‎ by کر أذ تركو‎ a 
بد‎ Y» علي" أو‎ no) أو‎ (as وأسمع عبارات «لو‎ pea ا(كم مرة‎ Lau 
لى». . . من المؤكد أنك سوف تفاجاً بعدد المرات».‎ 

ومن هنا فصاعداً فكلما وجدت جملة رجعية على لسانك قم بتحويلها إلى جملة 
تفاعلية. على سبيل المثال قم باستبدال «لو فقط» إلى «سوف أفعل» وايجب de‏ 
sel‏ «أفضل» Ys‏ بد لى» إلى «سوف أختار» . هذا التحول سيؤدي إلى تغيير 
تصرفاتك بشكل كبير ورفع مستوى فعاليتك وتحسن نهجك . 











cl peeve مقا‎ 


Sub‏ الذا 












الدرس الأول 


ASÍ‏ الميادرة 


يقول كوفي إنه باستطاعتك أن تسيطر على قدرك» مع العلم أن معظم الناس Y‏ 
يستطيعون فعل ذلك «وهو pl‏ معاكس للطبيعة التفاعلية للإنسان». وينصحك كوفي 
بعدم جعل الظروف والشروط تدير مجرى حياتك «بل عليك أن تستخدم تصرفاتك 
لكي تعطي القوة لنفسك وتوسّع من نفوذك على الأحداث». 
قم بتطوير التصرفات الفاعلية 

يقترح كوفي أن تدقق في مدى تفاعليتك باستخدام برنامج يبيّن مسؤولياتك عن 
فعاليتك. حاول لفترة 30 by‏ الالتزام بالتعليمات السبع التالية في جميع نشاطاتك 
في مكان العمل وفي المنزل : 
# اعمل التزامات صغيرة وحافظ عليها. 
3k‏ كن lege‏ من eel‏ ولیس جوع عن ASS‏ 
# كن نموذجاً وليس ناقداً. 

* عندما تقترف غلطة» اعترف بها وقم بإصلاحها وتعلّم منها ‏ فوراً. 
DS‏ لا تحمل المسؤولية للآخرين ولا تتهمهم. 
# إذا بدأت بالتفكير أن المشكلة «هناك في الخارج» وليس من نطاق مسؤولياتك» 

فإنه يجب عليك أن تضع Le‏ لمثل هذا التفكير. 

في نهاية كل يوم» اكتب كيف كان أدائك في كل واحد من التعليمات السبع . 
استحدم خيالك 

شجع نفسك على أخذ المبادرة باستخدام «التأكيدات» البصرية والتي نستطيع أن 
نسميها «حلم اليقظة الهادف». يحتوي التأكيد الناجح على خمس عناصر مميزة. 


ش العناصر الخمسة للتأكيد البصرى 


هى إيجابية 
هي في صيغة الفعل الحاضر 














des Mos als Baa Desire ee ia le‏ عدت ا 
تريد أن codas‏ استخدم تأكيداً بصرياً لمساعدتك على أخذ المسار التفاعلي ‏ لإقناع 
مديرك لتغيير قراره. قد يأتي تأكيدك على الشكل الآتي : «تتملكني العاطفة (Láble)‏ 
لأنني (شخصيا) أرد (صيغة الفعل الحاضر) بنزاهة وشجاعة وسيطرة ذاتية (إيجابي) 
لوقف اقتراف الأخطاء». ثم قم بتخيّل نفسك داخلا إلى مكتب مديرك لإقناعه أو 

إقناعهاء ولا تكن مندهشاً عندما تنجح في مسعاك . 


قم بتوسيع دائرة نفوذك 

هناك بعض الأمور التي تستطيع السيطرة عليها وبعض المسائل الأخرى التي تثير 
GCAO EAT‏ لا تستطيع أن تفعل شيئاً تجاهها. كل oda‏ الأموز.والكسائل تابعة 
لدائرة LT. place VI‏ تلك الأمور التي تستطيع التأثير عليها مباشرة فتقع في وسط دائرة 
Spell‏ 


السعى لتحقيق النفوذ 

00 دائرة الاهتمام ALa‏ 
دائرة أصغر يقال لها دائرة 
A de‏ ب مني أن 
نصل من أجل توسيعها إلى 
¿Ss 8 SÍ‏ 





دائرة الاهتمام 


استعخدم مبادرتك لتوسيع دائرة نفوذك واستخدم سيطرتك الذاتية لتر كيز وقتك 
وطاقتك على القضايا التي تستطيع أن تؤثر عليها. عندما تواجهك مشكلة» قم دائما 
بطرح الأسثلة التالية : 
# هل هذا شيء لا أستطيع السيطرة عليه؟ 
# هل هذا شيء أستطيع السيطرة عليه مباشرة؟ 
* هل هذا شيء أستطيع أن أسيطر عليه بطريقة غير مباشرة. 

إذا كان lr‏ على 15.1 الأول cn‏ فعليك أن تتعلم العيش مع 
المصاعب. وإذا كان الجواب على السؤال الثاني ب «نعم»)؛ فعليك ان لدم 
نفوذك لحل المشكلة. UE‏ إذا كان الجواب على السؤال الثالث ب «نعم»» فعليك أن 
تستخدم قوتك للتأثير على الناس من أجل أخذ الاتجاه الذي تريده Sat‏ 
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الدرس الأول 


تحديد أهدافك 
ارسم الطريق الذي تريد أن تسلكه وكيفية الوصول إلى هدفك» حيث أن القيام 
بهذا الأمر أساسي للسيطرة على نفسك. ولا بد من القول إنه بدون هدف واضح 
فسوف epa‏ معالم طريقك . LS,‏ للاحظ لويس باستور Pasteur‏ فإن «الحظ يحبذ 
العقول المستعدة) 
قرر مهمتك 
اكتب طموحك الرئيسى فى بیان المهمات › MISSION STATEMENT‏ واجعل ما 
ley aps A‏ ويل OS‏ 
لشركة عامة كبرى عند بلوغي سن الأربعين». من المهم القول هنا إن مجرد اتخاذ 
القرار حول هذا الهدف الرئيسي «هو بمثابة خطوة رئيسية لتحقيق الهدف» . 
الآن تستطيع التركيز على جميع النشاطات الأخرى والأهداف الأصغر من أجل 
الهدف النهائي . lacey‏ بعد ذلك بملاحظة المناسبات والفرص والمواد والاتصالات 
(معالم الطريق) التي ستساعدك على تحقيق هدفك الرئيسي. ds ob Las,‏ 
الوقت A aca‏ وتوجيه جهودك إلى الجهة الصحيحة» 
E‏ وربما تكتشف أنك سوف تصل إلى هدفك أسرع مما كنت تتصور . 
التخطيط الاستراتيجي 
إن تسمية هدفك الأول ما هو Y]‏ البداية فقطء «حيث أنك منهمك في التخطيط 
الاستراتيجي الشخصي فأنت بحاجة إلى اتباع المنهج ذاته الذي يتبعه واضع الخطط 
٠ 0‏ وفي هذا Ge‏ الإجابة على الأسئلة التالية : 
ين أنا الآن (موضع SCA‏ 
yes öl] 7 $‏ ومتى (موضع B(؟‏ 
lo #‏ الموارد المطلوبة للانتقال من ۸ إلى 8؟ 
# ما هى الموارد التى أمتلكها الآن؟ 
# ما هى التحسينات التى بحاجة إليها هذه الموارد؟ 
# ما هي الموارد المطلوبة الأخر ی التي يجب علي العثور عليها؟ 
# كيف gol‏ ر على تلك الموارد الأخرى؟ 
# ما هي المراحل التي يجب de‏ أن gel‏ قل de‏ إلى الهدف النهائي - ومتى؟ 
x‏ ما هي المساعدة التى سوف أحتاجها - ومن Paseo‏ بها؟ 
يصف كوفي هذه alee‏ بالابتكار العقلى . ابداً عبر تطبيقها على مشروع سوف 
تتبتاه قي المستقيل القريب ٠‏ اكتب النتائج التي ترغبها والمراحل A‏ ستؤدي إلى 
تلك النتائج . وسوف Sik‏ النجاح في المشاريع الصغيرة إلى elo‏ الثقة بنفسك 
لتخطيط مهمتك الشخصية الطويلة الأجل . 


se 
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© تحقيق الكمال لقدراتك 

لا تقتصر الفعالية على البعد الانفرادي لما تقوم به ومدى امتيازك في الذي 
Y cals‏ غلك Lat‏ أن تعوز قدرتك على الآداء (أئ قدراتك على (UN‏ > 
as es‏ 
قم بتطوير قدراتك 

كلما زادت المعلومات لديك كلما كان طموحك أكبر بالإضافة إلى أن مهاراتك 
ناث كون a ey‏ »هما بع انك سوف تكون أكثر فعالية. وتوفر جميع «العادات 
السبع» العناصر المهمة للقدرة على الإنتاج التي بحاجة إلى التطوير مثلما هو الحال 
نيع الرياضيين الذين يعتنون ILS‏ أجسامهم (عبر التدريب والتمارين» . 


عادات فحالة 

Nisa oo ی‎ O 
تجد‎ ds ومهاراتك‎ 
هناك القدرة على تطوير‎ 
عادات عمل إيجابية‎ 


ممار 





5 


ul القفيادة‎ u 


قم بإجراء تدقيق منتظم لما تقوم به من أعمال تطويرية لقدراتك الإنتاجية 
sis y‏ للقدرات الإنتاجية لمؤسستك من أجل الكشف عن المواقع الضعيفة التي 
تستطيع إجراء التحسينات Fy Le llo‏ "مق القدوات sa Vig‏ 
هل تقوم بالأمور التالية : 
EA austen 4‏ 
# وضع أهداف ثمينة؟ 
3 استخدام وقتك lad,‏ لأولوياتك؟ 
* العمل مع الآخرين من أجل المنفعة المشتركة؟ 
En‏ التعلم عبر الاستماع؟ 
* تنسيق أعمالك مع أعمال الآخرين؟ 
* تحسين مواردك المادية والإنسانية والمالية؟ 





61 








تخر PAE‏ البغطوة IN‏ مح DIAL‏ إلى 
الاتكال المتبادل INTER DEPNDENCE‏ وبالتالي إلى الانتصار العام : 
«فكر الربح للجانبين». ويؤدي التفويض (المتعلق بالعادة الثالثة: 
ضع الأمور الأولى أولا») إلى النهاية السعيدة المطلوبة عبر تبني 
العادة الرابعة ٠.‏ إن التفويض الناجح يعني أن المفوض يربح OY‏ 
أنجز أكثر مما كان يستطيع إنجازه لو عمل لوحده: وفي الوقت 
ذاته يربح المفوض الجوائز المالية والنفسية لذلك النجاح. ويصف 
كوفي النجاح للجانبين oh‏ فلسفة Us‏ للتعامل الإنساني. وهو 
dels‏ من Val dt‏ 
الربح / اللخشارة: السلطوئ baso quasi od)‏ اروك اناالا 
أنت») والنهج التنافسي («الحياة لعبة مجموعها صفر» حيث يربح 
البعض ويخسر البعض COSY‏ هذا النموذج نجده في المنافسة 
عند الطفولة وبين الرياضيين وفي قضايا المحاكم ¿My‏ 
الخسارة / الربح: الاستسلام أو اليأس وفي سياق الزعامة 
فهذا يعني GD‏ الخضوع أو الترف». إن الخسارة / الربح تعني 
OLE o sa Ll Ol‏ للك يفف أن كرون 
الإنسان اللطيف في المرتبة الأخيرة». ۰ 


الخسارة / الخسارة: أن يصبح تركيزك على العدو بحيث تريد 
yla Lal ae‏ 
Eee‏ 

الربح : أهم o al Ze‏ ما تريد ge‏ النظر عما كلانه عو 








الربح / الربح أولا تسوية: إذا لم تستطع الاتفاق على حل 

مشترك مفيد فإنكما تتفقان على الاختلاف ويذهب كل واحد 

في طريقه . 

الربح / الربح: جميع الفرقاء مرتاحين من القرار وملتزمين 
u!‏ لا يسدنه من الاعترافت ob‏ بعض النماذج 43g EI‏ تكون 
أكثر فعالية في أوقات معينة» فنموذج الربح / الخسارة لا بد أن 
يكون النهج الصحيح في الرياضة. Ul‏ نهج الخسارة / الربح فهو 
يستحق كل هذا التعب». ولكن كوفي يقول «معظم الحياة حقيقة 
التعاون بينك وبين الآخرين» في ذلك السياق فإن نهج الربح / 
الخسارة ly‏ من JAN‏ كما يكتشف الكثيرون من المديرين 
Viele: peat‏ مون اهيا 

ويتابع قائلا : «في نهاية الأمر يضطر المديرون أو أولياء الأمور 
إلى التأرجح من اعتبارات الربح / الخسارة إلى G5‏ الخستارة / 
الربح» ‏ وبالعكس . كما إن خيار الربح / الخسارة غير مناسب 
هله الحالة كلاهما يخسران). حتى ولو بدا نهج الربح / الخسارة 
وكأنه سوف يفوز - إذا قلنا Dee‏ إن أحد الموزعين قام بأخذ صفقة 
BLE‏ من زبون  OB‏ ذلك قد يتحول إلى خسارة على المدى البعيد 
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من الانتصارات العامة إلى الإنتصارات al‏ 


~ 





“ 








إذا تم نبذ الصفقات التجارية المتكررة. هذا التحليل يدفع بكوثي 


eo yl Bo [u gly Ob 1 ASSN‏ القابل 


الخصائص الشخصية والربح / الربح 

يقول كوقي إن لدى نهج الربح / الربح خمسة أبعاد: 

«هذا النهج يبدأ بالخصائص الشخصية ويتحرك نحو العلاقات 
التي تنبع منها الاتفاقيات . وتتم تغذية هذا النهج في بيئة تكون فيها 
الأنظمة والبنية تعتمدان على الربح / الربح» لأننا لا نستطيع 


تحقيق هذا النهج بوسائل الربح / الخسارة أو الخسارة / الربح». 


eE‏ خصائص الشخصية) «وهي أساس الربح 
N /‏ ميرات ¿ll‏ الاستقامة والنضوج «وعقلية 
الوفرة) . يعرّف كوفي الاستقامة على أنها «القيمة التي نضعها على 
dl‏ والنضوج على أنه «التوازن بين الشجاعة y Aal;‏ 
بمعنى آخر إذا ES‏ في وضع طيب فأنت Ladd‏ ستكون في 
وضع طيب). ويتساءل كوفي )13 كنت أنا شجاعاً جدأ لكنني أفتقد 
إلى الاعتبارات فكيف يمكنني أن أفكر؟ lady‏ للربح / الخسارة!! 
وفي المقابل فإن أولئك الذين يفتقرون إلى الشجاعة لكنهم أقوياء 
في مجال الاعتبارات يجدون أنفسهم في فخ الخسارة / الربح . 
ae‏ - العالية ‏ العالية ‏ تعطيك القدرة على الاستماع 
eels‏ الحقيقي من جهة و«المواجهة بشجاعة» من Age‏ أخرى . 
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Bull عن «عقلية‎ (LY veel) 3 Abie also 
التى تنظر إلى الحياة «وكأن هناك فطيرة واحدة فقط» وهو الأمر‎ 
الذي يبدو وكأن قطعة أكبر من الفطيرة لشخص ما تعني قطعة‎ 
أصغر لشخص آخر. يعتقد «مفكرو الوفرة» أن هناك «أشياء كثيرة‎ 
ولذلك‎ Heiss N الجميع الااستفادة من هذه‎ ES للجميع»›‎ 
فهؤلاء الأشخاص هم في موقع أقوى للوصول إلى اتفاقيات تنبع‎ 
. من العلاقات والاتصالات الجيدة‎ 


بيئه الربح / الربح 

يؤكد كوفي أن اتفاقيات الربح / الربح لن تتحقق «في بيئة 
المنافسة والمسابقات». وعلى جميع أنظمة الشركة دعم الربح / 
الربح عبر التدريب والتخطيط والاتصالات والموازنة والمعلومات 
والتعويض. هناك أنظمة مكافات كثيرة (وخاصة للبائعين) التي 
BS lye de öl N hau ter He er‏ 
بينما يفقد الخاسرون أحياناً وظائفهم. يروي كوفي قصة إحدى 
الشرحات التي انتقلت من نهج الربح / الخسارة إلى نهج آخر 
ينطوي على أهداف الفريق والأهداف التي يختارها الفرد. وجاء 
هذا الانتقال في الوقت الذي كان فيه خمسة في المئة فقط من أفراد 
فريق المبيعات يحصلون على الجوائز للأداء الممتاز. وبعد التغيير 
حصل أربعة من أصل خمسة موظفي مبيعات على الجوائز. كما 
أن «الرابحين» A‏ حققوا نتائج مماثلة للأداء الفردي الممتاز 
الذي حققه أربعون موظفاً للمبيعات في السنة التي سبقته . 
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na, على‎ a انيد‎ A ے١ رن‎ 





“ 
woe 


rîş? gf 


الربح / الربح في أربع خطوات 

يقول كوفي «تستطيع فقط الحصول على الربح / الربح 
بواسطة عمليات ربح / ربح . أي إن الغاية والوسيلة متشابهتان». 
ويقترح كوقي أربع خطوات شاملة هي : 

انظر إلى المشكلة من وجهة النظر الأخرى. 

قم بتعريف القضايا الرئيسية المتعلقة بالموضوع . 

قرر ما هي النتائج التي سوف تشكل حلا كاملاً مقبولاً. 

قم بتعريف الخيارات الجديدة المحتملة لتحقيق هذه النتائج . 

إن هذه العملية تؤدي مباشرة إلى العادتين التاليتين (الخامسة 
والسادسة): «اطلب أولاً أن تفهم. . . ثم أن يفهمك الآخرون» 
و«تعاون». يدعو EIS‏ العادة الخامسة ب «الاتصال التعاطفي» لقد 
حث الخبراء منذ زمن طويل الناس الذين يرغبون في تحسين 
مهارات الاتصالات عندهم أن يكونوا مستمعين بامتياز. لكن 
كوقي يقول إن هناك LUI‏ قلة خضعوا لتمرينات حول الاستماع 
الجيد أو «كيفية فهم الإنسان الآخر». 





العمل الجماعي ممتع للغاية. إن قدرة الانفتاح والاتصال قادرة على 
إيجاد نتائج فعالة مما يجعلها ظاهرة عجيبة. إن احتمالات الريح 
والتقدم الحقيقيين يجعلنا قادرين على المجازفة لما تتضمنه من 


من US‏ «العادات mod‏ للأشخاص دو ى الفحالية العالمية». 





ويلاحظ أن معظم الناس «لا يستمعون بهدف الفهم... فهم 
add gran‏ وهم إما يتحدثون أو أنهم يستعدون 
az‏ أنهم يتظاهرون بالاستماع عبر هز الرأس - الاستماع بانتباه 
وتعاطف . إن التعاطف Y‏ يعنى الشفقة. والتعاطف يعنى أنك 
Bl‏ من elle‏ 
الاستماع العاطفى 


يقول كوفي إن الاستماع العاطفي هو «مفتاح حسابات المصرف 
العاطفي». وهذه نظرية خاصة به تتمحور حول علاقة الثقة بين 
الناس . ويعتقد كوقي SP‏ إذا وضعت ودائع في حساب المصرف 
العاطفي من CUE‏ أي عبر الكرم واللطافة والنزاهة مع احترام 
التزاماتي تجاهك» فبوسعي أن أبني لنفسي احتياطي في المصرف» . 
ds‏ اسلو ايه البق لاله 

افهم الفرد. 

اعتن بالأمور الصغيرة . 

قم بالوفاء بالتزاماتك . 

أظهر الكرامة الشخصية . 

Ope FU E LS MID WERTE, عقوا‎ RS 

lime logis dhe ol ee Lae ale 


و«السحب» من المصرف . (إذا كانت عندي sole‏ إظهار عدم 
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J ee se Ad Nara F QA a! I 








تهديدك فإنه لن يبقى الكثير لسحبه من الحساب». ولكن كما 

يقول كوفي Ob‏ الاستماع التعاطفي هو وديعة كبيرة في 

حساب المصرف الاطفي». 

وكذلك فإن الاستماع التعاطفي يساعد كثيراً في الوصول إلى 
الحل الصحيح. وخلافا للاستماع المجرد من «الذاتية» الذي 
يمارسه الطبيب مع مرضاه فإن معظم الناس يربطون بين ما 


يتجاوبون في واحدة من أربع طرق : 


الاحترام ومقاطعتك عند كلامك أو تجاهلك أو خيانة ثقنك أو 


الإستماع بدون عواطف 


z 


= 
bad soe 
ws * امو‎ 


يتدرب الأطباء للاستماع إلى المعلومات من مرضاهم بشكل syn‏ من العواطف الشخصية قبل أن 


RS د جب‎ Re 











يقيّم الناس ما يسمعونه  Vo]‏ يوافقون أو لا يوافقون. 

الناس يقدمون النصائح ‏ هم يسدون النصائح اعتماداً على 

ype) 05 Op y Oper u „ul‏ لشرح دوافع 

GLa Y‏ أن tue lage 3 be Sten ds‏ إن هناك 
من الناس من يسألون وينصحون ويترجمون بعقول منفتحة وكذلك 
فهم يتحدثون عن تجارب الآخرين بالإضافة إلى تجاربهم . 


تطوير التعاطف 
ينظر كوفي إلى الاستماع عبر أربع مراحل تطويرية. فأنت 
تنسخ المحتوى عندما تكرّر ما قاله شخص آخر وتكون الجملة 


أكثر فعالية إذا أعدت صياغتها (على سبيل المثال يقول أحدهم: 
(المدزسة هن P‏ ولكنك يجب أن تقول CS)‏ لا تريد 


إن الإصغاء المرافق لتفهم الآخر يدخل إلى قالبه الداخلي» حيث Li‏ 
تستطيع أن ترى من خلال تفهمك كيف يفهم الآخرون هذه الحياة 


وماذا يمير طرقهم عن طريقتك مما يجعلك تتفهم مشاعرهم. 


من citada ES‏ الست 


KERNE RER N 
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a O STA Cer a eee F TN ge ee ma’ o” 








اوم 


S PEORES a 


الذهاب إلى المدرسة بعد الآن»). ويرى كوقي أن الإنسان يذهب 
أبعد من ذلك عندما يعكس مشاعره في كلامه re,‏ 
بالضيق). ويدعي كوقي أن المرحلة الرابعة (التي تقوم فيها بإعادة 
als dl dele‏ عق المشاعر) de‏ سبيل A‏ 
تعر كد O A‏ 
يختفي الحاجز بين ما يجري داخل الإنسان وبين ما يقوله OSU‏ 


ومن أجل الوصول إلى حل الربح / الربح من المهم جدا 


إيلاء العادة الخامسة (أى كيف يفهمنا الآخرون) اهتماماً Las‏ 


EEN‏ لما تقدم ذكره. يستخدم كوفي الفلسفة الإغريقية لبناء 
نموذج ثلاثي متسلسل : الأخلاق (مصداقيتك الشخصية)» الشفقة 
(التعاطف مع وجدان الآخرين»» والعقل (المنطق). يقول كوفي 

ا يذهبون al cis nl‏ ۽ ولكن في | sb‏ 


0 ثم الشفقة» وبعد ذلك تقوم بعرض حجتك المنطقية . 


التأثير على الآخرين 

يلاحظ كوفي أن الكثير من العوامل في الحالات الاعتمادية 
موجودة في «دائرة القلق) عندك المشاكل والخلافات والظروف 
وتصرفات الآخرين. إن هذه العوامل خارج نطاق سيطرتك» Lale‏ 
öl‏ الفهم هو داخل نطاق «دائرة نفوذك». وعلاوة على ذلك 
SUSU)‏ تستمع جيداً فإنك تصبح إنساناً SUG‏ للتأثير عليه. 
ولأنك قابل لكي يؤثر الآخرون عليك lig‏ هو المفتاح لكي BR‏ 


"sy AS 


a‏ الوقت لا دث مع الموظفين كل على حدة من اجل 
الاستماع إليهم Oty‏ يكون ذلك رونا بنظام يزودك بوجهات النظر 
(النزيهة من الجميع بمن فيهم الزبائن والمزودين والموظفين» . 

ويقول كوفي إن التفاهم المشترك العميق يعني أنه بدلا من أن 
تكون الاختلافات عائقاً أمام التقدم والاتصالات» فإنها تصبح 
الحجر الأساس لربح التعاون ‏ أي العادة السادسة. لا يستخدم 
كوفي «التعاون» GL‏ معنى خاص وإنما يراها من منظار أن الكل 
أهم من مجموع الأجزاء. ومع ذلك فإن العلاقة بين الأجزاء هي 
بحد ذاتها مهمة وتجعل كوفي متحمساً جدأ حيث يقول عن هذه 
العلاقة إنها «الأكثر توحيداً ودفعاً إلى الأمام والأكثر روعة والأهم 
U! les Y dd‏ 


ويشعر 35 بالحماس على وجه الخصوص للتعاون بين 
الناس من أجل تحقيق نتائج مبتكرة. ويعتبر كوفي التعاون مهم 
Le‏ لتحقيق الابتكار. وهو يقول: «معظم الابتكارات هي أمور لا 
يمكن توقعها حيث تبدو في معظم الأحيان مغامرات طموحة أو 
محاولات بنيت على أساس تجربة «الصح أو الخطأ». وإذا لم 
يكن لدى الناس احترام لهذه المغامرات والاعتماد على القيم 
الداخلية والنزاهة والشعور بالأمان فمن الصعب عليهم التمتع بهذه 
المبادرات الابتكارية» وهم يكونوا في مثل هذه الحالة بحاجة 
شديدة إلى البيّنة واليقين والأمور المضمونة». 
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التفاعل التعاوني 


يقول كوفي إن العلاقة التي اكتشفها بين هذا التحليل الدقيق 
والتعاون هي علاقة غير واضحة وعاجزة من حيث المضمون. 
ويقول أيضاً: «عندما أفكر بالتجارب التعليمية والاستشارية أستطيع 
القول إن clases!‏ الأهم كانت المحطات dy dl‏ 
Lia‏ هذا الكلام حيث أن مثل هذه التجارب تشمل مشاركة 
el y due yes‏ مضا ys daba gop ol‏ 
إلى »> عالم جديد من الأفكار البعيدة المدى». لذا يمكن القول 
LEER |‏ ع عادة إلى نهانة Lass dec‏ 


يستشهد كوفي بمثال عملي مقرّب إلى قلبه» ويستخدم 
oLLs‏ مثل «تعاطفي. . شجاع. . مشوّق» لوصف «العملية 
التعاونية) os! Es! es)‏ ولادة بیان المهمة Mission statement‏ فى 
شركته (عملية زرع بيان المهمة في قلوب وعقول الجميع). في ما 


of‏ مهمتنا هي إعطاء النفوذ للناس والشركات من أجل زيادة 
WELT‏ شك كير عي SE ll e‏ عير 
قيادة متفهمة وتعيش وفقاً للمبادئ) . 

وبالرغم من افتخار كوفي بابتكار هذا البيان فإنه - أي البيان - 
فد كان لجنة كتبته (وربما كان الأمر كذلك). كما يعرف كل 
مدير فإن هناك أوقات عندما يكون «١مجموع‏ اثنين زائد اثنين هو 


ثلاثة وليس خمسة». (ملاحظة: هكذا كتبت بالإنكليزية). 
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ويتحمس كوفي بشدة للقدرات الكبيرة المنوطة بالتعاون (تاج 
إنجازات جميع العادات السابقة) إلى حد أنه يتجاهل حقيقة أنها قد 
لا تأتي بشكل طبيعي وكما يتجاهل أن توليد البدائل الناجحة لا 
تستدعي أن تكون العملية تعاونية. ولكن كوقي على حق Lae‏ 
Spee a) Ga esto pl Los ie) dea‏ 
Sails‏ 1 ا EN GS gals ieee‏ 


التجديد الذاتى المنتظم 
إن العادة السابعة «إشحذ المنشار» تحيط ب «التعاونية» وجميع 
العادات الأخرى «لأنها العادة التي تجعل جميع تلك العادات 
ممكنة». هذه الجملة تأتي من الرجل الذي يستغرق Liy‏ طويلاً 
المتوازن» ويعتبره مهما من أجل المحافظة وتعزيز EN‏ 
تمتلكها - وهي نفسك . لدى التجديد الذاتي أبعاد أربعة هي : 
الروحي: توضيح القيم والالتزام» ely UL,‏ 9 
«القيادة لحياتك)» . 
العقلي : القراءة والتصور والتخطيط والكتابة (ومشاهدة 
الان ف Cd‏ 
الاجتماعي العاطفي : العم كد Ugo‏ ادىئ skal‏ 
للأشخاص الآخرين والاتصالات التعاطفية والتعاون المبتكر . 
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Mee,‏ ال 


ee get? UE ee‏ و د 








Sc 


انتصارات خاصة Ave gs‏ 
يحذر كوفي أن «إهمال أي ناحية يؤثر سلباً على جميع 
النواحي الأخرى». ويقول LAY Lad‏ التي تفعلها في أي أفق 
Wette‏ 
وكمفتاح للتطور المدموج للعادات السبع يدعو كوقي إلى 
Gl tie dele ol al‏ على Loa gy sig dels MI‏ من 
التجدد في الأبعاد الجسدية والروحية والعقلية». يؤكد كوقى أن 
التجدد هو «المبداً - والعملية ‏ التى تعطينا النفوذ للنمو والتغيير 

Nein] ol y 
«النمو» و«التغيير» و«التحسن المستمر» هي أجزاء‎ Ob Leb 
مهمة في اللغة العصرية للإدارة وهى مهمة أيضاً للشركات التى‎ 
العادات السبع تحويل أداء الأفراد في الشركات إلى الأفضل»‎ 
بدون القيادة . وفى كتاباته الللاحقة ساهم‎ Siew a ولكن هذا‎ 

كوفي مساهمة كبيرة حيال نظرية الإدارة وممارستها. 





Y‏ يكمن أمنك الاقتصادي في وظيفتككء إن أمنك يكمن في التفكير 
والتعلم والابتكار والتأقلم. إن الاستقلالية المالية الحقيقية لا تكمن 
في الثروة التي تملكها بل في قدرتك على إنتاج الثروة». 

N GMa) is yal qual lalo US مخ‎ 
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¡Sa‏ للعمل 

m‏ ركز Val Hall‏ على العلاقات بدلا من التركيز على الأشياء 
ol‏ 

ا دع الأشخاص الذين تفوّضهم يحمّقون النتائج على طريقتهم . 

# تأكد من أن الجميع يعرفون الخطة ومرتاحون لها. 

ا قم دائماً بالسعي لرؤية الوضع من وجهة نظر الشخص الآخر . 


ا ت ر ope yey sie Vi‏ انعا ذلك فور 
MESE‏ 


. قبل عرض قضيتك المنطقية‎ hable اكسب الناس إلى جانبك‎ m 
للنشاطات المنتظمة التي تساهم في تحسنك‎ y ضع أو حدد‎ m 
PEETA 
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1 ينا‎ EEE على‎ “A LAL! tow ام‎ or 


taadi الدرس‎ 


العمل مع الأشخاص الآخرين 

العاذقات اله حم مع الآخرين الواسطة المهمة = الإدارة. وتعتمد 
قدرتك على النجاح وقدرة الآخرين على النجاح Lest‏ على علاقتك بهمء أي 
برؤسائك وزملائك والموظفين التابعين لك . إن الرغبة في خدمة المصالح المشتركة 
والتقنيات الجيدة في التواصل مع الآخرين واحترام الآراء المعاكسة تؤدي إلى زيادة 
في الثقة والتعاون بين أفراد الفريق . 


أقم Ola We‏ جيدة 

يجب تعزيز العلاقات الداخلية مثلما هو الحال مع العلاقات خارج الشركة. قم 
cae Sa‏ من لك علاقة بهم = المزودين والرؤساء ar‏ ا 
الاخرين ‏ بالطريقة ذاتها التي تعامل من خلالها الزبائن الخارجيين (أي كاناس لهم 
احتياجات محددة ويتوقعون ¿lis‏ خدمتهم). تقوم بعض الشركات بإجراء 
الخارجيين للمساعدة على تعزيز وتقوية أقسام الشركة. وهذه الاستطلاعات تساعد 
الشركة أيضا على تصحيح الأخطاء التي تم اكتشافها . 
(a>‏ الرضى لجميع الأفرقاء 

لا شك أن النتيجة التي يرغب بها كل زبون (خارجي أو داخلي) هي تحقيق 
المنفعة للجانبين . إن هدفك مع الزبون الخارجي هو إعطاؤه القيمة. قم بمتابعة هذا 
الهدف ables pe‏ داخل الشركة . وقم ae‏ المراحل الست لدورة se)‏ الزبون ES‏ 
كل فرد وجماعة لهم علاقة بالأمر. 


1 اكتشف ما الذي يريده الزبون عبر الاستفسار منه . 













2 اكتشف إذا كنت تزود الزبون بطلباته بشكل >‚ 
Luke 113 Jat 3‏ بإلغاء mal‏ 






4 ابحث عن القيمة المضافة للزيون واعمل le‏ 







Di رسي‎ tela E 
أعد المراحل من 2 إلى 5 واستمر في الدورة.‎ 6 











- خدمة المصالح المشتركة 

في كثير من الأحيان فإن الحواجز أمام العثور على حلول نافعة ومقبولة من 
جميع الأطراف هي حواجز عاطفية . قم باحترام نفسك والطرف الآخر احتراماً شديداً 
وتصرّف على ضوء هذا الاحترام وسوف تحسن بشكل كبير إمكانيات تحقيق نتيجة 
مرضية لكلا الطرفين في أية مفاوضات . 

يصف كوقي النتيجة المرضية لكلا الطرفين بالربح / الربح وهي المساوية لأعلى 
درجات الضمان العاطفي (أنا بخير» وأنت بخير). ويتحدث كوفي عن ثلاث نتائج 
oe lo gls LY ls‏ أن کر ن فا :اعفان Bin OU as deli‏ 


أردت تحقيق نتيجة ربح / ربح . 


تحقيق ربح / ربح 
ANOS er‏ 
المفاو ضات إظهار مسكو S‏ عال 


نتيجة ربح | ربح . 


عال 





¡De gg Ye لسا‎ 2 Cc vl 
الاعتبار منخفض‎ 





عال الشحاعة منخنض 
اتفافيات har‏ 
إن نتيجة ربح / ربح مهمة لأي اتفاقيات حول الأداء التي يتوصل إليها المديرون 
والموظفون التابعون لهم. للوصول إلى اتفاق ربح / ربح اتبع خطة العمل الرباعية 
التي وضعها كوفي . 











خطة العمل الرباعية للربح / ربح 
1 اعرف الاهتمامات الحقيقية للشخص الآخر. 

2 اعرف القضايا والاهتمامات الرئيسية التي لها علاقة بالجانبين 
3 قرّر ما هي النتائج التي سوف يقبل بها الجانبان. 

4 ابحث عن خيارات جديدة لتحقيق هذه النتائج . 


















الدرس الثاني 


إتفان الاتصالات 

تعتمد الاتصالات الفعالة بشكل GS de,‏ تراس As ds‏ 
الثقة بتفادي الأجندة المخفية ER‏ غير الحكيمة. قم بالتركيز على تطوير 
قدراتك لمعالجة الاختلاف والاستماع بشكل تعاطفي وافسح المجال للآخرين لكي 
يفهموك . 
أهمية الثقة 

يؤكد كوفي على أهمية بناء الثقة على مر الزمن وأن مستوى هذه الثقة سوف 
يرتفع bleibe;‏ اف اجار Ss y ess Laso le Uy‏ 
Gus LIS nel‏ در التعاون ST Logis‏ 
نحو التعاون 
هذا الرسم يظهر كيف 
ce a: Sheu‏ 
ch‏ والثقة ANN‏ 














: عال التعاون ‚Alu‏ 
قم بتأسيس الثقة 
اليس oe‏ اسه له Ligas! OLI de oe ¿y dll A os‏ 
بالجهد. ومن أجل تفعيل الوقت والجهد المبذولين على ابتكار وتعزيز واستعادة الثقة 
عليك اتباع القاعدة الذهبية : «عامل الاخرين كما تريد أن يعاملوك». ولذلك: YY‏ 
be‏ الكل اسما hens‏ . إذا كنت تعامل الأفراد على أنهم عاجزون فسوف تحصل 
على العجز. عاملهم كقادرين» وشجعهم على الأشياء التي يحسئون القيام بهاء 
وسوف تجد أنهم سيقومون بعملهم بامتياز . 
ya‏ تقدم y lo yo y‏ تستطيع تنفيذها. إذا اضطررت لرفع آمال أحدهم ثم س ا 
اتلك لا تستطيع الوفاء بتعهدك» فعليك الاعتذار في أقرب فرصة ممكنة» لأنه من 
الصعب استعادة ثقته إذا لم تعتذر. 
a‏ لا تخيّب آمال توقعات موظفيك. تذكر أنه بالإمكان تحقيق التوقعات ba‏ 
lee VL‏ وكما يقول كوقي: «النزاهة هي أن تقول الحقيقة. . . وأن نطابق كلا 
منها مع الواقع . . . أما النزاهة فهي مطابقة الواقع مع كلماتنا». 





00 














عالج الخلافات 
Le ob A‏ تقولد gol Lay gl AY ala ab‏ الماش Isa Utz.‏ 


موظف تابع لك إنه يتفق معك بينما هو في واقع الأمر يختلف معك» مما يعني 


Ss 
تعاون غير كامل من قبله. للتعامل مع مثل هذه الحالات عليك إتقان أربع مبادرات‎ 
أساسية فى الاتضالات.‎ 










الميارات الارن الأمئاسية فى الاتضالات 
نفسك في موقف الآخرين. 
2 القدرة على إيصال وجهة نظرك إلى وجهة النظر المعارضة . 
3 القدرة على الاستماع بعناية . 

4 القدرة على ترجمة معانى حركات | والوجه. 
استخدم التعاطف 

المهارتان الأولى والثانية هما أوجه مختلفة للتعاطف . إسأل نفسك BUJ‏ يقوم 
الشخص الآخر بالتصرف والعمل على نحو مخالف. عبر فهم منطقهم وعواطفهم 
فإنه باستطاعتك إنقاذ الاتصالات من الفشل أو حتى تعزيزها. 

ومن أجل إظهار تفهمك لموقفهم»› yes!‏ للطرف الآخر وجهات نظرهم 
بطريقة متعاطفة وعلى نحو قوي ودقيق بقدر المستطاع. ثم قم بعرض قضيتك من 
وجهة نظرهم. وسوف يؤدي ذلك إلى تفاهم أفضل بين الجانبين وإلى فرصة أكبر 


اسع نحو المعنى الكامل 

أكّد من الاستماع بعناية. يقوم الناس عموماً بالبدء بالتفكير حول إجاباتهم قبل 
وقت طويل من انتهاء الطرف الآخر من الكلام. استمع إلى كل ما يقوله الطرف 
الآخر وراقبهم جيداً حيث أحياناً تتناقض حركات الوجه والجسد مع الكلمات. وإذا 
كان الأمر كذلك» فهذا يعني أن الكلمات مضللة . 

حاول مشاهدة أحدهم وهو يتحدث على التلفزيون بينما أنت تكون قد أغلقت 
al‏ لتسجيل البرنامج .. ما هي الأشياء التي تعبّر عنها حركات الشخص؟ الان عد 
لمتابعة البرنامج مع الصوت ss‏ الملاحظات التي سجلتها. كم هي مضللة 
الكلمات. 





العمل مع الأشخاص الأخرين 














الدرس الثانى 


ربح جوائز التعاون 

في كثير من الأحيان فإن أكثر الحلول الفعالة للقضايا يتم التوصل إليها عبر 
جهود الفريق. قم بتنظيم Olle‏ لتشجيع تبادل ومناقشة الأفكار واستكشاف البدائل 
من أجل تحقيق تعاون أفضل إلى الأمام . 
استخدام طريقة المناقشة بالحوار 

لتحقيق التعاون» استخدم فلسفة المناقشة عن طريق الحوار» تأكد من عرض 
وجهات النظر المتعارضة Obs‏ الأفراد ملتزمون بالتوصل إلى حل مقبول للمجموعة . 


التعاون بالحوار 





النقاش فى ميدان القوة 

يعتبر الصراع بين القوى الإيجابية طبيعياً ومهماً للتعاون مثلما هو الحال بالنسبة 
لوجهات النظر المتعارضة. عندما تناقش قضية ماء فسوف تجد نفسك في ميدان 
قوى حيث تكون القوى الدافعة معارضة للقوى الكاتبة. 


القوى المتعارضة فى النقاش 
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تكب ليسي TO‏ 
حت عتم a‏ 
Bag.‏ 2 

| اقصاديات a Me TO‏ 
سوف تكتشف أن محاولة تقوية القوى الدافعة غير كاف. فما دامت القوى 
الكاتبة موجودة فإنها سوف تدفع إلى الخلف وكلما حاولت التقدم إلى الأمام تجد أن 
القوى الكاتبة تدفع إلى الخلف. ولكن خذ حالة ربح / ربح : حاول أن تفهم وجهة 
النظر المعارضة وتأكد من فهمهاء وبعد ذلك op‏ تفاعلاً سوف يحدث - وسوف يتم 

تحفيق التعاون : 











تتطلب جلسات التعاون استخدام العقل من كلا الجانبين. إن التقسيم مشابه 
ENS a N ls‏ الات ال ري من er‏ لي 
Lala,‏ والمشوّقة» هذا ae‏ ة لام w‏ 
دماغك» lla y‏ الجزء الذي يتس م بحب المعرفة والابتكار والصور. Fr‏ الجزء 
الارن من عقلك الإطار والحقائق» بينما jo‏ الجزء الأيمن الإلهام وبُعد النظر. 
LS;‏ يلاحظ 255 أنه إذا استطعنا جعل Spe‏ الدماغ يعملان في وقت واحد WP‏ 
نكون بذلك قد توصّلنا إلى التعاون نفسه ‏ التعاون النفسي . 


جلسات التعاون الجماعية 
لإقامة جلسات «العقلين» مع مجموعة Ss‏ اهل الجميع 

مستعدين للمساهمة؟». ابحث بنشاط عن أشخاص مع وجهات ell‏ مختلفة وعندما 

يكون لديك المجموعة الصحيحة قم بوضع القضايا وناقشها في المجموعة واتفق 

على علو ل TERRE Y‏ 

هل هذه هي الأهداف الحقيقية؟ 

هل تم اختيار القضايا الحقيقية؟ 







هل هناك حاجة GLAN‏ قضايا أخرى أو حذف بعض القضايا؟ 


بعد تسوية هذه الأمور تستطيع ol‏ البدائل والخيارات. et‏ جع الجميع على 
التحدّث وليكن هدفك تحقيق مبدأ لا يشعر فيه أي شخص بأنه مهدّد ‏ استخدم 
المرح ولكن احذر السخرية. اطلب من الأشخاص التحدث بالدور. عندما ينهي كل 
شخص كلامه أو إبداء وجهة نظره دع الآخرين يطرحون الأسئلة ولكن لا تسمح 
بنقاش عدائي . استخدم وقتاً محدداً lien‏ عليه وضوابط لإعادة تركيز المجموعة على 
الهدف الرئيسى ي للاجتماع . ثم قم باستئناف المناقشات» واعملوا سوية لتحقيق ذلك 
الهدف. 


العمل مع الأشخاص الآ 


æ 


paja 




















~ 





ظهرت نظريات ستيفن كوفي حول القيادة لأول مرة في US‏ 
(العادات السبع» وفى الجزء الذي يناقش فيه «العادة الثانية» (ابداً 
مع النهاية في عقلك). يعتقد كوقي أن العادة الثانية تعتمد على 
مادو القيادة الشخصية وعلى تطوير الوعى AH‏ وعلى 4S lid‏ 
«العقلية» أو «الابتكار الأول». وهو يصف القيادة أنها «الابتكار 
الأول الذي يطرح السؤال الأساسي»: ما هي الأشياء التي أريد أن 
أحقّقها؟ تعمل القيادة عبر التنفيذ المادي أو «الابتكار الثانى» أي 
a‏ و de EE A‏ کت امک ا ers‏ 


ÓN)‏ قلي أفضل وجه؟) 


وفي الواقع فإن كوفي poe‏ و ol>‏ الذي es‏ بين القيادة 
والإدارة. وهو يستشهد بخيراء معروفين ae‏ مجالى الإدارة والقيادة 
Jul oe,‏ بيتر دركر Peter Drucker‏ ووارين بینیس Bennis‏ اللذين 
يقولان إن «الإدارة هي فعل الأشياء بشكل صحيح» بينما القيادة 
ee‏ ا q aa al‏ يوقت نض بن يف أن 
التغييرات الكبيرة تحدث فى كل صناعة ومهنة مما يستدعى القيادة 


: من الإدارة»)‎ Yai 


Bald مديرون بل‎ Y 


PES je E E (350 ley 
cis eg ee N! 
تلبي بنجاح أذواق واحتياجات المستهلكين قبل سنوات عدة لم‎ 
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تعد موجودة اليوم». ويتابع قائلاً: «لذاء يجب على الصناعات 
مراقبة البيئة بما في ذلك فرق عملها وممارسة القيادة المبدعة من 
أجل الاستمرار في الاتجاه الصحيح» GY‏ بدون ذلك سوف تواجه 
الصناعات الفشل ولن تشفع لها الخبرات الإدارية الكبيرة» . 

ومن الواضح أن هذا التحليل دقيق. ويلاحظ كوفي Lai‏ 
«ولكن القيادة صعبة WY‏ نجد أنفسنا في نموذج إداري». ولإثبات 
انمز لوادت كرك عن pa‏ كنطب يجلا عاد مين 
مشاركته في برنامج تحضيري إداري مع كوقي أنه «يعاني من 
التحديات الإدارية اليومية»» وأنه لم يكن يوما «قائدا»». هذا 
الرجل قرر الانسحاب من الإدارة (بالرغم من العذاب بسبب توقفه 
عن التعامل مع التفاصيل) و«بداً يعالج قضايا مسيرة الشركة وقضايا 
الثقافة والتحليل العميق للمشاكل واغتنام الفرص الجديدة»). 
وشاركه زملاؤه ألم الانسحاب من مسؤوليات الماضي» ثم كتب 
يقول: «ثابرت. . . واليوم فإن مصلحتنا التجارية كلها مختلفة. . . 
لقد ضاعفنا من مدخولنا وبلغت أرباحنا أربعة أضعاف» . 


ولا شك OF‏ تمييز كوقي بين الإدارة والقيادة هو تمييز مفعم 
بالقوة. ويدرك كوقي أن المدراء يواجهون المشاكل اليومية 
ويفشلون في الانتباه إلى وضع الشركة من عام إلى آخر أو من عقد 
إلى عقد. ولكن كتاب العادات السبع لا يعطي مساحة كبيرة 
للقيادة التنظيمية - حيث أن هذه المسألة يبحثها كوفي مطولاً في 
Principle - Centred leadership (1990 LS‏ إن هذا الكتاب مقتبس 
من نشرات كتبها 25 تحت عنوان «المدير الممتاز». والفصل 
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Lal مبادئ‎ 


5 











مفكرون دوو JHE‏ 
في التمييز بين القيادة والإدارة» يتبع كوقي خطوات بيتر دركر. رباط ثان بين الاثنين ya‏ إدارة الوقت 
وهى موضوع يمتاز فيه دركر. 


الثاني al ae SII lis a‏ في الواقع هو : «العودة إلى العادات 
al‏ كما أن التضف الأول .مين pet de Ls‏ 


A الروك‎ Er ES 
ol grea ode Säle Ss HN NAT jar ln 


وهو ينتقد الأشخاص «الذين لا يرون العلاقة بين نوعية حياتهم 
الشخصة >„ المنزل ونوعية منتوجاتهم وخدمات a‏ العمل» f‏ 





المديرون الرجعيون 

مالم يتبنَّ أصحاب الأعمال العادات السبع» فإنهم قد 
لتحسين علاقاتهم وتحقيق النتائج المرجوّة». وقد ينتهي الأمر بهم 
إلى قلب العادات السبع رأساً على عقب مع نتائج تعطي Lets‏ 
وا ا لک و Ne‏ ن کون ال 
يفكرون ربح / خسارة. 
يسعون إلى أن يفهم الآخرون Yal‏ 
يخافون من التغيير ويؤجلون التحسينات . 
من فين Keel‏ أذ برت ما ill BLAU Led ges Lal ob SS‏ 


ss 


إن تقدير الإنسان لنفسه وتصغيرها لتتهياً لأهداف ومبادئ عالية 
المفارقة المؤسّس لإدارة فعالة. 


ie SAV 5 Ad‏ المبادئ الأساسية» 
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all faule 


Sul 














أو حتى «القيادة التي تتمحور حول المبادئ» التي يدافع عنها 
كوفي. أما النقطة الرئيسية لكوفي فهي أن «سلطة القيادة الحقيقية 
ILL gl pans djs ¿yy day AN ia ya SU‏ 
والمبادئ»؛ وهي SEY‏ من النظريات المتعلقة بالسلالة الجينية J‏ 
«الرجل العظيم» أو نظريات «السمات» الشخصية أو نظريات 
«أسلوب» التصرف. لإثبات وجهة نظره» يكشف كوفي عن 
النماذج المختلفة للقيادة عبر النظر إلى الأتباع وطرح هذا السؤال: 
ل د لأنفسهم بالانقياد؟» . 


أحياناً فإنه ليس للأتباع خيار آخر إذ يضطرون إلى قبول 
القائد. وهم بذلك يتجاوبون مع السلطة القمعية (حسبما يقول 
كوفي). والشائع أكثر أن الأتباع يتبعون طواعية للاستفادة من 
المنافع: «قد يسمى ذلك السلطة النفعية OY‏ السلطة في هذه 
العلاقة مبنية على تبادل السلع والخدمات». وأخيراً فإن بوسع 
الانقياد أن اليعتمد على السلطة التي لدى بعض الناس مع الاخرين 
ON‏ الاخرين يتيلرة إلى الايسان بهم árido yl Lory‏ 
وهذا ما نسميه بالسلطة الشرعية. 


من الواضح أن السلطة في المؤسسات أو الشركات قد تحمل 
عناصر من الأنواع الثلاثة التي ذكرناها أعلاه. ويجب على إنسان 
ما لديه سلطة شرعية أن يلبي احتياجات شعبه في ما يتعلق بمستوى 
معيشي جيد وهو على الأرجح يمتلك أيضاً القوة القمعية التي تتيح 
EE‏ يكره كوفي السلطة القمعية ولكنه يقبل أن 
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السلطة النفعية «تعتمد على مبادئ الإنصاف والعدل» وأنها بطرق 
be VOY ala Lal su lu in sis,‏ 
للأتباع» OL yo Cae‏ ذلك AMAS foto giles!‏ 
يسيطر عليها القائد عبر المنصب أو الخبرة أو الكاريزما. إن طبيعة 
الانقياد عندما تعتمد على السلطة النفعية ما تزال طبيعة رجعية» 
ولكن رد الفعل هو أيجابي وليس سلبي» . 
السلطة الشرعية 

alo e a a ومع ذلك فاق للواطة‎ 
GA تقوه‎ Gaal ab de ia OLLI of ot 
IN tay ir thls Goal foe e Yuu ip ji 
قزرا‎ OT اليم‎ tor BAM الا‎ Ee Guede pel 
ما هو أفضل وما هو صحيح وما هو عدل. يجد كوفي تمايزاً بين‎ 
ET EI Le AN ELLI EL ga GE ode 
الأخلاقي مرغوب فيه لأن الولاء مبني على مبادئ يعبّر عنها‎ 
. الأفراد)‎ 

إن القائد > في اتخاذ خيار شخصي بين الأنواع الثلاثة 
للسلطة. ولكن كوفي متحمس جدا لخيار السلطة الشرعية: يقول 
كوفي «كلما زاد تكريم واحترام القائد من قبل الأخرين كلما زادت 
سلطته الشرعية مع الآخرين». ويعطي كوفي عشرة اقتراحات : 
«من أجل العمليات والمبادئ التي سوف تضاعف من شرف ونفوذ 
القائد مع الآخرين» : 
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all gala 


55 








more) see 





k‏ كن قادراً على الإقناع : إلتزم بالبقاء في عملية الاتصالات إلى 


أن يتم الوصول إلى نتائج مفيدة ومرضية للطرفين. 
yes‏ حافظ على وجهة نظر بعيدة oda‏ واستمر في 
التزامك بأهدافك فى وجه العراقيل والمقاومة القصيرة المدى . 


د كن لطيفا عند التعامل مع المشاعر والتصريحات التي يدلي بها 


أتباعك ومواقع الضعف عندهم . 


# كن مستعداً للتعلّم : y‏ وجهات النظر المختلفة والأحكام 


el we ES 


# أظهر القبول: لا تصدر الأحكام واعط الطرف الآخر حق 


sel 


GSN Lic a ee te 


فى العلاقات . 


# كن منفتحاً: اعط الاعتبار الكامل لنوايا الآخرين وقيمهم 


de ge وأهدافهم بدلا‎ 

كن ds jas‏ في المواجهة اعترف بالأخطاء في سياق الرعاية 
الحقيقية والاهتمام والدفء» وبذلك تجعل المغامرة أسهل 
atl‏ 


iS etl Aus فرع القوادة‎ ¿ida تستخدم‎ y ls ES E 


x‏ أظهر الاستقامة: ماثل بنزاهة بين الكلمات والمشاعر وبين 
الأفكار والأعمال. 





وكذلك ob‏ السلطة الشرعية تعتمد على الاتصالات MEA‏ 
يقول كوقي إن «وجهة النظر أو مشاكل المصداقية» هي أساس 
معظم المصاعب في الاتصالات. ومن أجل «تطهير خطوط 
الاتصالات»» يقترح كوفي ستة مواقف وتصرفات أساسية : 

ses سكاف سدق قر انالك أو‎ ee 

أهتم بعلاقاتنا وأريد حل الخلافات . 

إنني منفتح على التأثير وعلى استعداد ON‏ أتغيّر . 

أتحدّث لكي يفهمني الآخرون. 
ul #*‏ الحوار من نقطة تفاهم أو اتفاق مشترك وأتحرّك ببطء إلى 

مواقع الاختلاف . 

e ee ce 
تقول «الطيبة عظيمة». ولكن كوفي براغماتي في الأمور المادية‎ 
|. R. وهو يحترم بشكل كبير رجال أعمال مثل جي . آر. سيملوت‎ 
A DU مز‎ tS الذي جنى ثروته ببيع كميات‎ 1909 Simplot 
ماكدونالدز. ويرى كوقي أن نجاح سيملوت وأمثاله عائد‎ 
لامتلاكهم «عقلية الوفرة»  (تحدثنا عنها سابقاً) فهم يؤمنون «بقوة‎ 
تعمل حتى العظم» أن الموارد الطبيعية والإنسانية موجودة بوفرة‎ 
من أجل تحقيق أحلامهم؛ بالإضافة إلى قناعتهم أن نجاحهم يجب‎ 
. ألا يعني الفشل للآخرين‎ 

وفي الجانب الآخر يرى كوفي أن عقلية الندرة (تحدثنا عنها 
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goaL‏ الق 


ao 





3 


me sf) 





Oly N Ob Ogres laboral, ans (La! Law. 
النجاح يجب أن يكون على حساب الآخرين.‎ 

LoS ¿ELL (are Ke game) Anl و كانه‎ la NS bi I] 
يقول كوفي. «تميل إلى التفكير بطرق تنافسية وعدائية لأنك تعتقد‎ 
هو خسارة لك». هذا هو وضع الشخص الذي‎ op Yl =, بان‎ 
cM من‎ ap الاستقرال: :ولكن غقلية الوفزة‎ pe من‎ ily 
الداخلي» والذي يعزوه كوقي إلى «مركزية المبادئ». وكتب كوفي‎ 
يقول إن «المفكرين مثل ملك البطاطا سيملوت يشتركون بسبع‎ 
lao 

la Ja ss 

يبحثون عن العزلة ويستمتعون بالطبيعة. 

«يشحدون المنشار» بانتظام . 

يخدمون الآخرين ويظلون مجهولين. 

يواظبون على علاقة حميمة طويلة الأجل مع شخص آخر. 

يسامحون أنفسهم والآخرين. 


و بد el‏ 


«كلما ul)‏ تركيزنا على المبادئ كلما زاد تطوبرنا لعقلية الوفرة 
وحينا للمشاركة بالسلطة والأربياح والشهرة» كلما زادت سعادتنا 
الحقيقية للنجاح... والحظ السعيد للآخرين». 


Principle - Centred Leadership „US من‎ 
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الإنسان الطيب والنجاح 


قد يعترض أحدهم فيقول إن بعض رجال الأعمال من الذين 
يتنافسون بشكل قوي ربما يستطيعون النجاح في جميع أو معظم 
Ilse‏ كوقي (بمن فيهم راي كروك Ray‏ 
al gil Kroc‏ ماكدونالدز وجي . ويلارد ماريوت J. Willard‏ 
Marriot‏ الذي بنى سلسلة الفنادق التي تحمل اسم عائلته) كانوا 
بدون شك صارمين في حياتهم التجارية. ولكن كوفي يقول إن 
Sha‏ ا iu Lu]‏ بين الطيبة والنجاح التجاري: في كتاب 
العادات السبع للأشخاص ذوي الفعالية العالية» قلت إن المصدر 
الأساسي وأساس كل شيء آخر هو المصدر الرئيسي . إذا كانت 
حياتنا تتمحور حول مصادر أخرى - الزوج أو الزوجة أو العمل أو 
JLo‏ أو deco lr‏ أن اعدو SIS gf‏ نان 
الاعسادية oly galls‏ ي ` 

تولك oles ps)‏ واعتمادية» كوفي مشاكل مزمنة للفرد 


والتي بالإمكان أن ندعوها «العادات السبع للمؤسسات غير El‏ 


NS JS 


A من دمر[‎ AAs Pe 


ااعدم وجود ممر استراتيجى : إما أن الاستراتيجية غير متطورة 
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Nl مبادئ‎ 


5) 





مه 


جو 
E‏ 








Ne AAA AA AAA E ld OL SIA 


a A unten ب“‎ 





Soe 
كان الراحل راي كروك مؤسس ماكدونالدز الملقب رجل الأعمال الذي يتمحور حول المبادئ ويفكر‎ 
والتجارة الحرة.‎ Gl ويوازن س إيمانه‎ “Sag 


als 
48 





بشكل جيد أو أنها لا تعبر بشكل dis‏ عن بيان المهمة و/ أو 
أنها تفشل في تلبية رغبات واحتياجات وواقع التيار [البيثة]». 
ete?‏ وجود pués ás U$)‏ كه إما OL SERE dos jal öl‏ 
Caw Ged] DL ma‏ 

N‏ الخاطئ: إما أن فلسفة الإدارة غير متناغمة مع 
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الرؤية المشتركة pally‏ أو أن الاسلوب لا يعس د [hts‏ 
متواصل الرؤية والقيم التي يتحدث عنها بيان المهمة» . 

الوه رانك Bla Y el tte‏ أو أن 99 
تنقصهم المهارات التي هم بحاجة إليها لاستخدام رؤية 
‚til‏ 

ثقة هابطة: GU‏ الموظفين هبوط في الثقة مما يؤدي إلى 
انطلاق الاتصالات وعدم وجود حلول كافية للمشاكل وتعاون 
سيء وعمل فريق سيء . 

اعدم وجود كرامة شخصية: القيم لا تمائل العادات؛ ليس 
هناك علاقة بين ما ya‏ وأؤمن به وبين ما أفعله». 


حل المشاكل 
عندما يرى كؤفي أن «المديرون الكبار يريدون لوم كل إنسان 
وكل شيء آخر لتلك المشاكل» فإنه يقول لهم إن عليهم النظر إلى 
al pol‏ ا ool‏ ادن [STARS LS SI‏ 
السبعة هو المشاركة بالرؤية والقيم وبناء جميع النشاطات التجارية 
على تلك المبادئ القوية» وسيؤدي ذلك بالمؤسسة وموظفيها إلى 
Byes la lolis Sly Lar dy ee!‏ 
يدعم كوقي هذه الحجة للقيادة التي تتمحور حول المبادئ 
بأربعة نماذج إدارية أساسية : 


مبادئ القيا 
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أربعة نماذج إدارية 








الحاجة المجاز النموذج UE‏ 
مادي / اقتصادي المعدة السلطوي العلمى العدل 
ble | sls‏ القلب علاقات إنسانية لطافة 

(سلطوي خيري) 
Jan a‏ الموارد الإنسانية استخدام وتطوي 
الكقاءات 
روحاني روح قيادة محورها المعنى 
لان ا الا 





u OD Als 
(أي النموذج الثاني) إن‎ dab . ما فقط من 5 الأمان الاقتصادي‎ 
الناس يدركون احتياجاتهم الاجتماعية» وهو الأمر «الذي يجعل‎ 
الإدارة مسؤولة عنهم وتقوم باتخاذ القرارات وإعطاء الأوامر». أما‎ 
: النموذج الثالث فيبدو وكأنه حظي بالموافقة الكاملة لكوفي‎ 

«عندما ينظر إلى الناس على أنهم كائنات اقتصادية ونفسانية 
واجتماعية. . . يحاول المديرون خلق بيئة يستطيع عبرها الناس 
المساهمة بكل كفاءاتهم لتحقيق أهداف المؤسسة». 

الكلمة الرئيسية هنا هي «حاول» وفقاً لرأي كوفي فإن 
المديرون لن يحققوا النجاح Lii mace‏ النموذج الرابع فيعترف 
أن النامن Lal‏ هم «كائنات روحانية» هم «يريدون المعنى والشعور 
بأن ما يفعلونه هو شيء مهم». ويريد الناس «المساهمة بإنجاز 
الأحداف dos oll of bests pay CU, a Ob‏ 
تكون لمساهماتهم معنى. ولتحقيق هذا الهدف يقوم القادة الذين 
يرتكزون إلى المبادئ على : 





مناوبة الموظفين على الوظائف الروتينية والمملة والتكرارية . 

إعطاء الناس الفرصة للاعتزاز بوظائفهم . 

تشجيع المساهمة في الأمور المهمة بما في ذلك صنع القرارات . 

يقول كوي إن لديه نموذج «الناس والذات والأسلوب 
والمهارات والمبادئ والرؤبة المشتركة والبنية والأنظمة 
N dr y‏ العميلية) de B55 a‏ أن 


الإدارة التجارية سوف تفشل في معظم الأحيان ما لم تتبنى هذه 
الأمور بطريقة مثابرة وفي إطار ديناميكي . 

أفكار للعمل 

Ms ag NEN a Lets de Vol 55, 


ute jasa‏ يكن بلك ارقت 
sola‏ 


Aa تويك‎ lay Eb الآيمان‎ de op EVI sel. 
انظر إلى قضايا المصداقية واجعل مسألة حلها مسألة مهمة جداً.‎ 
. الثقة وليس المصالح‎ 


ab‏ اا et o das‏ كدق شك كام 
في مجال مهنتك . 


# اجعل الناس يعملون معك على الرؤية والمهمة والأدوار 
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مبادئ القيا 


5) 





الدرس الثالث 





Er إدارة‎ 


a امه‎ eee لية. ولكن‎ en 
en. 0... clen] 


تكاليف الفرصة 

من الأسئلة التي os‏ في مجال إدارة الوقت ما يلي : «ما هو الشيء الذي أفعله 
أنا Nee ls‏ أن يفعله سواي؟» ونادراً ما Js‏ الناس ما الذي يجب أن 
يفعلونه ولكنهم لا يفعلو ds‏ «ما الذي لا أفعله أنا والذي بالإمكان فعله من قبلي 
ul‏ تشبه هذه E‏ «تكافة a tio al‏ عليه في المحاسبة» العائد على 


تساءل حول نهجك 
يقترح كوفي أن تطرح على نفسك سؤالين يدفعانك للتفكير بما تفعله وتشخيص 
الفجوات . 


$ مما هب و الشيء الذي أستطيع أن أفعله NYa)‏ أفعله الآن) بانتظام 0 والذي بوسعة أن 
wal ei‏ | إيجابياً es‏ | على ge‏ الشخصية؟). 


الآن ra‏ بقية هذا ا Ee Ei 7 ee‏ حسب أولوياتها 
ars 9‏ المهمات بشكل Sle’‏ وتخطيط وقتك بشكل ‚pi‏ 


ماده م“ ذه dl‏ > 
الاستفادة من إعادة التفكير الراديكالي 
los „Bl am‏ هو و دورك العملي OF‏ إعادة Sah‏ ر الجدي بكيفية توزيع وقتك سوف تؤدي» على 
rn!‏ فعالية شخصية أكبر. 


لم يكن آل زين؛ المدير التنفيذي السابق 0 مدير سنویا حيرا کبیراً من وقت زين» لکن 
لشركة جيليت Gilette‏ يفكر بإجراء ele‏ الوقت الذي أنفقه مع موظفيه أعطاه معلومات ثمينة 
engen u pte‏ جداً حول موظفيه والمصلحة التجاريةء مما SÁ‏ 
بتنفيذ تلك التقييمات. أخذت عملية تقييم نحو إلى آثار إيجابية على أداء الشركة في سائر أنحاء 


العالم : 





















00 


قام كوقي بتلخيص مبادئ إدارة الوقت بخمس كلمات هي: «نظم Ly‏ حول 
الأولويات». ولكن «وضع الأمور الأولى في المقدمة» (عادة كوفي الثالثة) لا يعني 
التركيز على فصل الأشياء التى تبدو مستعجلة fue‏ عليك أن تركز على «الحفاظ 
على العلاقات وتحقيق AN‏ 
حدد الأولويات حسب الأهمية 

لا تحتاج بعض الأشياء المهمة للإنجاز الفوري. ولكن هذا لا يعني تأجيلها إلى 
أجل غير مسمّى أو عدم إنجازها على الإطلاق. أحيانا OB‏ برامج إدارة الوقت التي 
55 على برامج المواعيد UA‏ وتنظيم الوقت لا تساعد في هذا المجال «لأنه من 
النادر أن تهتم un deg ll llas‏ الأزلويات Aa‏ والا رمات الإدايية 
“lo!‏ 
هل أنت مدمن على ما هو مستعجل؟ 

عندما يتم ol OB Loe Coe Ob lM ayes‏ 8 نکن adel‏ فى 
الواقع» فإن معظم المديرون مدمنون إلى حد ما على المهمات المستعجلة. هل 
حدث هذا لك؟ اكتشف من خلال معرفة عما إذا كانت التصريحات العشرة التالية 
تنطبق عليك . إذا كان جوابك الصريح «لم يحصل أبدأً» سجل علامة صفرء DI‏ 
أجبت «أحياناً» سبل نقطتين» وإذا أجبت «دائما» سججل أربع علامات . 
# إنني مشغول جداً بحيث لا أفعل بعض الأشياء 

التي أعرف أنها Ange‏ 

* يجب أن أنتظر أو أقف في الطابور. 
* أشعر بالذنب عندما أغيب عن عملي . 
$ يبدو E‏ أنتقل بسرعة بين الأماكن والمناسبات . 
# اضغط على الناس لكي يقوموا بتنفيذ مشروع ما. 
# أشعر بالانفعال عندما أكون خارج المكتب. 
* إنني منهمك بشيء Lace‏ أكون ‚pls joel‏ 
# إنني في أفضل حالاتي فين أوقات الأزمات. 
. & أعتقد أنه ساني يوم سوف أفعل ما الذي ويك 
ie alas‏ 


٭ 24 13: SA cÍ‏ 
للإدمان وعليك تقييم 
أولوياتك . 


# 25 وما فوق : eal‏ مدمن على 
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إدارة وفتك 













SEN uel 


oe‏ للوقت 

يُظهر حدق dl‏ إدارة الو قت الذي as Bee‏ كوقى (ou Jl) (bs‏ أن Husi‏ 
النشاطات هي = his‏ من مجرّد انقسام بين «مستعجل) وااغير مستعجلا Fl‏ 
ART pe?‏ و ااعير مهما . 

ee 
0 ل 4 ما‎ SS 
أنت راض بالكامل عن النتيجة؟‎ 
o مهم ومستعجل‎ 

إذا كنت bas‏ على المستعجل» فعلى الأرجح أنك تمضي معظم وقتك في المربع 
الأول = lage! © gía‏ مستعجلة ومهمةا. وهذا یعنی sl‏ لا تقوم بما FREESI! a‏ 
في مجال ا «المهمة وغير المستعجلة») التي تتوافر في المربع الثاني . 

la,‏ لكوفى ob‏ هذا المربع يشمل سبعة متطلبات أساسية للأداء الجيّد. اسأل 

a 7 Je:‏ الوقت AN‏ فى على هذه النشاطات السبعة المهمة؟». 

# تحسين الاتصالات مع الأشخاص الآخرين. 
a‏ إعداد نشاطاتي بشكل أكثر فعالية . 


“ 


a 5‏ تحسین تخطيطي وتنظيمي PN‏ 
y‏ الاعتناء بمصالحى الشخصية . 


ale 


+ أخذ الفرص الجديدة. 
x‏ تطوير مهاراتي ومعلوماتي. 
x‏ إعطاء النفوذ 50> seh‏ 

إذا ا لم تكن | colb og re‏ فعليك أن تتغير 5 هذه النشاطات A‏ يمكن 
الأحد أن يعو ¿Mis er e‏ مما يجعلها مهمه 4 بشكل مضاعف . 


لربح Se‏ المربع الثاني عليك أن تقوم بأداء قوي في en‏ 
الثالث وال رابع ۰ حيث النشاطات Lo]‏ غير slg Lago‏ و غير مستعجاة أو SS‏ الأمرين رين . انظر 
el‏ مقدار الو Be Aad = us‏ ن المر ربعين 2 dal‏ نفسك : ما هي المهمات 


الت فق e‏ بها ولكن ليس هناك حاجة stall‏ بها على الإطللاق؟ N‏ 
Gi Ta‏ أفعله و Bet‏ ي بالإمكان لشخص a‏ أن يفعله؟) سوف NERE BEE‏ 
النشاطات فى المربعات الأولى والثالثة والرابعة بالإمكان أن يقوم بها الآخرون بفعالية 
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تفويض المهمات 

eg‏ اينات شكل lts‏ مين أكثر الإجراءات «المعالة في وير 
الوقت» إذ أنه يتيح لك التركيز على نشاطات المربع الثاني التي تشتمل على إعطاء 
النفوذ للآخرين. قم باختيار المهمات بعناية وفوّضها للآخرين بعد أن تكون قد 


تفويض ربح / ربح 

ينصحك كوفي ob‏ تكتب لائحة بمسؤولياتك ثم باختيار أولئك الذين سوف 
تفوضهم. قم باختيار الأشخاص لكل مهمة بحيث يكون المختارون Le]‏ من الذين 
يعرفون القيام بالمهمة مسبقاً أو من الذين بالإمكان تدريبهم على هذه المهمة. قم 
بتنفيذ التفويض بأسرع وقت ممكن. 

إن التفويض Jal‏ شأن ينجم عنه اتفاق ربح / ربح لكلا الجانبين. قم بتخطيط 
مقائلة a al‏ : تأكد من عدم ترك أي شيء للحظ وأنك والذي تفوضه تفهمان كل 
شيء له علاقة بالتفويض . قدم خطوطاً عريضة واضحة حول النتائج التي تتوقعها 
والوقت المطلوب لإنهاء العمل . شبّع المفوض على طرح الأسئلة . إن الاتصالات 
الجيّدة بين المفوّض وبينك هي مفتاح النجاح . 






+ كن واضحاً حول التتائج التي تتوقعها ومتى تتوقعها. 
# اترك خيار أفضل الطرق والوسائل إلى المفوض . 
$ قم بوضع خطوط عريضة واضحة ومقتضبة. 
* دع المفوّض يعرف بالضبط الموارد المالية والإنسانية والتقنية 
والتنظيمية المتوفرة. 
# حدّد كيف سوف تقيّم الأداء ومتى . 
Gall %‏ مع المفوّض حول LAS‏ مكافأة الإنجازات - ماليا أو بطرق 
ee‏ 






التفويض 
الفعال 













إن التفويض الفعال am‏ لك بإلغاء الوقت المهدور واستغلال الفرص الرئيسية 
كلما plas AUS dey gh‏ إعطاء أداء إداري يشمل الأشياء المهمة وليس فقط 
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pa 





Baise بحبح‎ 


التخطيط كل أسبوع 
كل مذير يلعب sole Lis ssl‏ في الأسبوع . ولضمان استخدام وقتك بشكل las,‏ 


عليك 1 els‏ مي الأدوا 5 ار بشكا © ديم وأن sas‏ الأحداف لكل دور فى كل | 


& 
اعرف أدوارك 

dee a = ale‏ اکر درج ا معا و کال دواد 
التي تلعبها UL‏ على ن الشخصي والمهني . إن اللائمة قد تبدو على النحو الآتي: 
الف ردي 


2 المدير» التسويق العولمي 
e‏ القائد» مشروع Lal‏ 
‘el‏ 
e pl! Ne‏ تطوير الموظفين 
# المدير / إدارة 
coil ae‏ صندوق خيري . 
فم بإعداد لائحة بأدوارك 
يجب عدم ضغط حياتك الشخصية بحيث 5 كول Jll a‏ المتروك بعل إتمام 


جدول العمل . استخدم خطة الخطوات الأربع الأسبوعية لضمان تخصيص الوقت 
الكثير لشخصك الكامل (أي للعمل والأمور الشخصية) . 





, لكا ل دور كتبته فم Lo‏ هدفين أو ONG‏ أهداف تستطيع gators‏ في الأسبوع . 
تأكد م per al‏ هذه الأهداف > ھی م ن فته «المهم ولک لن Sl (rato!‏ من 
¿il E ‘es‏ للإنفاق che‏ ی تحقیق كل Pida.‏ الآن فم بإعداد جلو ول الأسبوع . 

يستحدم 25 a) ed‏ ورقة ة العمل الأسبو las‏ = تي ندرج فيها so YI‏ وار أهدافها. يكم 
ترقيم cm’‏ اهناك i‏ ی كل واحد منها Y q‏ فى مفكرة ¿al jo‏ من سبعة أيام 
ne Ben ‚il ie,‏ 


a 0 


as Ve خم‎ 5 m O Al 
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hia 

راجع العمل المتراكم 

ar‏ النظر عن التخطيط الممتاز لأسبوعك ob‏ الضغوط اليومية قد تعرقل 
كفي لوا E‏ لجاب مودو ا وناك ie‏ سي كه 
es al: o PU ES os‏ ليلا هق 
الوقت مع بداية كل يوم لمراجعة جدول الأسبوع . انظر إذا كانت هناك أشياء بحاجة 
للتغيير وتأكد بعد التدقيق أنك لم تحوّل نظرك عن أهدافك. وربما تجد أن ما 
يواجهك عند بداية اليوم قد يأخذ أكثر من الساعات المتوفرة. 
مارس الانضباط 

e‏ كوف cae] oll cil al ls‏ غشرة أو Lil‏ عشرة ساعة من 
العمل . Sie‏ اثنتا عشرة ساعة في ثماني Toll‏ 

pá ool 13‏ بالتفويض فإن الرد الاعتيادي هو أن تحدد الأولويات التي تبدو 
معظمها مستعملة وأن تفعل كل ما تستطيع فعله Oly‏ تترك الباقي للمستقبل. ولكن إذا 
ابلك claves Leg‏ بباستطاعتاق Ay syle]‏ يكل انما 









* احضر الاجتماعات LB‏ إذا كنت تعلم أنك ستساهم فيها. 












* أدر الاجتماعات وفقاً للأجندة والوقت المحدّد. 





A دورة > القراءة السريعة‎ i> xg 


ebs ld) 










# استخدم التقارير المكتوبة و/ أو مقابلات (واحد مقابل واحد) بدلا 
من الاجتماعات الكبيرة . 





* قم بتفويض أكبر قدر ممكن من الرسائل لأحد الموظفين . 
# قم بحل المشاكل فقط إذا لم يكن أحد هناك سواك لحلها. 
* قم بإعداد صناديق الرسائل على أساس الفئة وارم في صندوق 


وفوق كل شيء قم بالتنظيم والتنفيذ حول الأولويات» أي : 
ES‏ قم بإلغاء المهمات التي ليست بحاجة للعمل على SIEM‏ 
* قم بتعريف المهمات التي بالإمكان تفويضها. 
* قم بالتركيز على المهمات التي تستطيع أنت فقط عملها. 
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al 


مهما كانت القوة التي يشجع بها كوقي مديرو المصالح 
ps gles le yl‏ عا Aad‏ واكك امهيا BLAU LS peed‏ 
Ob‏ الإذاوة ad a‏ سمل spill Aland] cll al Sky Seal‏ 
بالنتائج العملية ‏ على المدى القصير والمتوسط والبعيد. في 
جميع الأحوال تقريباًء يجد المديرون في مسعاهم لتحقيق الأداء 
والنتائج الجيدة. إن الشركات التي يتولون إدارتها هي خصمهم 
الرئيسي وليس الشركات المنافسة لهم. يقول AS‏ 

«. . . يصبح السؤال ذلك المتعلق بالتنفيذ. كيف بإمكان 
Breil 34 asl ee!‏ من فكرة «الشخص بأكمله»؟ كيف 
بإمكان الشركة أن تعكس هذه النظرة الموسّعة للناس؟ كيف 
بإمكان المديرون اقتلاع جذور الأسلوب السلطوي أو السلطوي 
الخيري الضارب الجذور؟ كيف بإمكانهم تخليص الشركة من 
«العتاد» البنيوي و«العتاد» النفسي الإضافي وإعطاء الناس الحدية 
ومرونة التفكير والتصرف بطرق تتلاءم مع هذه الصورة الموسعة 
OLE‏ 

Principle „LS من‎ (SUSI يجيب على هذه الأسئلة الجزء‎ 
Managerial and aan تحت عنوان‎ centred leadership 


. Development 
تمحين الموظفين‎ 

تبدو ja‏ النصائح عملية وهناك es ae ol JUa‏ 
المتعلق ب «العمل المكتمل للموظفين». المبدأ هو ترك الموظفين 
Oy Si‏ ف المدكلة "Gor Us sho y oy‏ والبحث عن بدائل 
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مختلفة وعن نتائجها قبل إعطاء التوصية (الحازمة) لإحدى 
البدائل . 

يقترح كوفي عملية مؤلفة من خمس درجات لتمكين 
الموظفين : 

قم بتوفير فهم واضح للنتائج المرجوة. 

A A E ET 

اعط الأشخاص الذين لهم علاقة بالأمر أكبر قدر من الوقت 

والموارد والفرصة للاتصال مع المديرين والأقسام الأخرى . 

قم بتحديد الزمان والمكان لعرض ومراجعة العمل المكتمل 

للموظفين . 

تتركز جميع أفكار كوفي حول القيادة على الأساس المعقول 
ذاته: عليك بتشجيع الناس على تحقيق الأداء الممتاز» وعليك 
العثور على الموقع الذي «تلتقي فيه الاحتياجات» والأهداف 
التنظيمية مع الأهداف والاحتياجات والقدرات الفردية». بعد إتمام 
هذه الأمور ربح / ربح» بالإمكان عقد الاتفاقيات والسماح للناس 
«بالحكم على أنفسهم eN‏ أنفسهم وفقا لشروط تلك 
الاتفاقية»). 


التمكين المثالي 
ثم يقوم القائد / المدير بالخدمة «كمصدر مساعدة» تدعمه في 
ذلك «الأنظمة المساعدة في الشركة والتي يعمل في ظلها الأفراد 
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جعل القيادة تعمل بنجاح 








Ss 





الذين يوجهون ويضبطون أنفسهم. . . من أجل تنفيذ شروط 
الاتفاقية». 

وكذلك يصبح الأفراد عرضة للمساءلة بعد أن يقوموا ب «تقييم 
أنفسهم مقابل الشروط المحددة» في تلك الاتفاقية. إجمالا فإن 
الصورة هى عرض جذاب (مثالى) لفكرة «التمكين». هذه الكلمة 
نعني السماح ped‏ بتولي مسؤولية عملهم والتي bog AJL fas‏ 
el sy sie‏ و لے Ago SEN‏ 
# اتعافيات ربح / ربح . 

الإشرافو على AA‏ 
x‏ أنظمة وهيكليات مساعدة. 

Delos! 


أساس الربح / الربح 
الشرط الأول المهم هو اتفاقية الربح / الربح. إن الأساسات 
الخمسة لأي اتفاق ربح / ربح تتطلب أن يكون التفويض YU‏ 
إن التمكين الحقيقي ينبع من التفويض والعكس هو صحيح Lal‏ 
هذه هي الخطوات الخمس التي تعتبر مهمة كلها : 





«يجب على الإدارة تمكين موظفيها بالمعنى العميق وإزالة الحواجز 
والعراقيل التي تدمر وتهزم الالتزام المتأصل والابتكار والخدمة 
النوعية التي على استعداد أن بعرضها الناس». 

Principle - centred leadership „US من‎ 


EE E E 
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قم بتجديد النتائح المرغوبة: ناقش النتائج التي تتوقعها وقم 
بتحديد الكمية والنوعية. ضع ميزانية وجدولا زمنيا. اجعل 
الناس يلتزمون بتحقيق التتائج ولكن اجعلهم يقدرون لأنفسهم 
أفضل الوسائل والطرق لتحقيقها. ضع تواريخ أو أزمنة محددة 
اس lial‏ 

ضع الخطوط العريضة: إشرح المبادئ والسياسات والمناهج 
المهمة لتحقيق النتائج المرغوبة. افرض أقل قدر ممكن من 
المناهج من أجل إتاحة المجال أمام الحرية والمرونة. احرص 
على بقاء كتيبات السياسة والمناهج قصيرة. GUIS‏ ضيه أن 
تكشف الخطوط العريضة عن مواقع الفشل لأهداف وقيم 
المؤسسة . 

اكشف عن الموارد المتوفرة: اكشف عن الموارد الإنسانية 
والتقنية والتنظيمية المتوفرة للمساعدة في الحصول على النتائج 
المرغوبة . 

قم بتصريف المساءلة : حدد كيف ستقيّم الأداء. وكذلك حدد 
كيف ومتى يجب إعداد التقارير وعقد جلسات المساءلة. 
be Y‏ أنه Lette‏ كرون سنوي ul‏ غالبا LI OL‏ سرف 
بكونوا أقسى على أنفسهم من قساوة أناس أو مديريين 
eye‏ 

ed al الو‎ a ll su 
تحقيق النتائج المرغوبة  أو عدم تحقيقها. تشمل المكافات‎ 
الاعتراف أو التقدير أو الترقية أو المهمات‎ da gol y ISLS 
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جعل القيادة تعمل بنجاح 





Pats 


SIA MS gh أو ا‎ ses! 
lag gl کو‎ Cold N 


أما النتائج السلبية فتؤدي إلى إجراءات تتراوح بين التأنيب إلى 
إعادة da‏ إلى الطرد z‏ 


صدامات التوقعات 

إن اتفاقيات ele Vi‏ لهذا النموذج هي جواب كوفي لجميع 
«(صدامات التوقعات» ليس فقط داخل الشركة ولكن خارجها مع 
dl‏ ادا ll ly‏ على قات المح ةلاد a‏ 
والأهداف فإن الإدارة تكون «قد حلت الكثير من مشاكلها». 
مشكلة بناء الفريق هي واحدة من المشاكل الداخلية. يحبذ er‏ 
حل هذه المشكلة s5‏ عقد لقاء لمجمو عات مختلفة ‏ بائعون مع 
موظفي المشتريات والصناعة» وذلك من أجل المشاركة بتوقعات 
الأدوار والأهداف (في جو عير عاطفى». ويحث كوفى كل 
شخص على وضع sxi‏ على الطاولة las Sy‏ اا 
ويرى أن اتفاقية الأداء الربح / الربح التي ستسفر عن المفاوضات 
االسوف تكون أكثر من وصف للوظيفة». فالوصف الوظيفي 
يتحدث عن ماهية الوظيفة وما هو المتوقع من الموظف. ومعظم 
أوصاف eS (re gend Y ol‏ حول pee, GUIs‏ 
الربح» للموظف . ومعظم الأوصاف الوظيفية تركز على السيطرة 
الخارجية. GÍ‏ اتفاقية الربح / الربح فإنها تتطلع نحو السيطرة 


الداخلية حيث بإمكان الناس القول الإنني آفهم ony gar eur‏ 


سو ف اربح Lo)‏ 





الذاتي والذي هو وفقاً لكوفي — نقيض السيطرة التنظيمية . يقول 
كوفي إن LUI‏ كثيرين يرون «صراعاً بين الحاجة إلى الكرامة 
العملية والمنافع الناجمة عن الإشراف الذاتي الأوسع وإذا ما تكرر 
هذا الصراع فإنه سيؤدي إلى توترات دائمة واستشهاد وتشديد 
للقيود». إن حل الصراع ينبع فقط من الاعتراف بأن الكرامة 
العملية والإشراف الذاتي الأوسع هي «قيم مهمة للمؤسسة 
‚lad‏ 


ويعود fed‏ إلى اتفاقية ربح / a‏ وعندما ئو pl‏ 
أهمية هذه الاتفاقية فليس هناك حاجة «لكي يسيطر بعض الناس 
على الآخرين». فالمؤسسة نفسها- مجموع عدد أفرادها ‏ هي 
المسيطرة «لأن الأجزاء تعمل سوية بشكل مسؤول لخلق النتائج 
حول أدائهم المقرون بالإشراف الذاتي . 


دعم الموؤسسة 
يدرك كوقي أنه ليس بوسع المديرين السير إلى آخر الطريق 


بدون دعم المؤسسة. ولكن ليس لدى كوفي علاجاً مقنعا للوضع 
الشائع المتمثل برغبة المدير تبني سياسات رائعة ترفضها 


plats das äuläll Jas 
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والهيكليات («الشرط» الرابع (Kec‏ أن Sy Celi‏ يكون 
مجدياً أن يقال فقط «على جميع ul EBEN‏ 
Ls‏ مع اتفاقية ربح | ربح oly‏ تساعدها». يدرج 2% ستة أنظمة 
الشائعة ee‏ معظم المؤسسات» وهى : 
المعلومات» التى يجب أن تكون دقيقة ومتوازنة وغير منحازة . 
التعويض الذي يجب أن يؤكد المكافات المالية والتطويرية - 
asia‏ و تشجيع التعاون وفق > الفريق . 
en‏ والتوفيرء حيث يكون المتعلم add‏ عن (al‏ 
ومع علاقة وطيدة بين الأهداف التدريبية والخطط المهنية 
¿SU‏ 
f‏ تصميم الوظيفة, الذي يعطي الناس «فكرة واضحة عن Lalo‏ 
مساهماتهم الشخصية gd‏ 
الاتصالات› الي يجري Leo tes‏ حول الرؤية والمهمة 
المعو كف وهناك حاجة des ¿sis Jabi sur‏ ا 
لهذه النقطة السادسة حيث المطلوب زيارات لكل قسم على 
o>‏ واجتماعات © الموظفين واقتراحات الموظهين 
do ul lr y Ol pV) ll‏ والمقازلات dal‏ 
مع المسؤولين المباشرين عنك واستطلاعات للرأي بدون ذكر 
leer, az!‏ 





TIA 


إدارة النوعية الكاملة 


يدرك كوقي أن أفكاره المثالية حول التمكين نادرة التحقيق 
عملا URI ee is‏ 
غير المساعدة) التي يبتكرها الأفراد علماً أنها تؤدي بهم إلى 
العصبيات الفردية . إذا كان لديك مديرون لا يتقنون العادات السبع 
E‏ كرون دوين EE O‏ 


العادات السبع وإدارة النوعية الكاملة هي : 

حسب رأي» كوفي تستطيع غرس هذه العادات. ويقول إن 
«بعض الأهداف والمبادئ العامة يجب الالتزام بها من أجل 
الحصول على النوعية الكاملة للخدمات والمنتجات». وعلاوة 
على ذلك فإن ذلك يجعل الناس يهتمون «حول نوعية حياتنا 
GLAS, Ladle‏ فان إدازة u as ALLEN Ape ll‏ انفش IS‏ 
حول التحسن المتواصل الذي ينصح به كوفي للأفراد. ويقول ap‏ 
تعبير عن الحاجة إلى التحسن المتواصل في أربع نواح : 

التطور الشخصي والمهني . 

العلاقات مع الآخرين. 

الفعالية الإدارية. 

¿cl len] 

lio y ar ala ALLS! de gill lay 35 إن حماس‎ 


جعل القيادة تعمل بنجاح 





see‏ رتسم 


بطولياً لخبير الإحصائيات الأمريكي الراحل إدواردز دبليو ديمنغ 
EDWARDS W. DIMING‏ )1883 _ 1900( . 

يصف كوقي الراحل ديمنغ ب «أسطورة الاقتصاد في عصرنا». 
تعتبر النقاط الأربع عشر لديمنغ - شهيرة في إدارة النوعية كما هي 
Shela ugs‏ السبع لكوفي في مجال التحسن الذاتي. في ما يلي 
النقاط الأربع عشر لديمنغ : 

¿lol y ola yo le ios GE! 

ت العلسفة الجديدة. 
k‏ توقف عن الاعتماد على التفتيش لتحقيق النوعية . 

ضع lis‏ نهائياً لإعطاء المشاريع العملية على أسعار السعر 

وحده. 

قم دائما وإلى الأبد بتحسين نظام الإنتاج والخدمات. 

قم بإدخال نظام التدريب في الوظيفة . 

قم بإدخال القيادة لمساعدة الناس والماكينات والأدوات على 

القيام بوظائف أفضل . 





فقط عندما يغير الأفراد داخل المؤسسة أنفسهم من الداخل إلى 
الخارج. ولا يجب أن يسيق ps RS!‏ الشخصي التغيس التحظيمي 
وإنما يجب أن تسبق النوعية الشخصية النوعية التنظيمية». 

AS من‎ 


Principle - Centred Leadership 
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مذاق due gill‏ 
استشهد كوقي بالنقاط الأربع عشر لديمنغ Lacs‏ لعاداته السبع. توفر SLES‏ ديمنغ ثروة كبيرة 
ومتواضعة وعملية للإدارة. 


0 قم بإخراج الخوف د الجميع بفعالية . 
* قم بإزالة الشعارات والمواعظ والمواعيد المحددة» واطلب من 
القوق العاملة العمل من أجل عدم وجود شوائب في المنتجات 


. خديدة من الإنتاج‎ ob gee to y 


* قم بإزالة مستويات (كوتا) QUOTA‏ العمل في المصنع والإدارة 
واستبدل الأرقام بالقيادة . 
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se 


بعمله. 

برنامجا قويا. 

في مسعاه لامتداح النقاط الأربع عشر يحاول BS‏ التركيز 
anal le‏ العادات السبع «إذا كنت تريد تحويل نماذج الناس 
والمؤسسات من رجعيين يؤمنون بالسيطرة إلى تفاعليين يؤمنون 
الاد MG Selly‏ تعر كوت de SL Lie‏ الى cre de‏ 
ES aca‏ ومسعى ديمنغ لرفع النوعية والإنتاج في 
الولايات المتحدة لكي تماثل التحدي الياباني في ari!‏ 
والثمانينيات. إن الحاجة إلى تلك الرابطة تعكس الحقيقة 
المتمثلة في أن برنامج كوفي الأساسي الموجه إلى الفرد ينطبق 
بشكل اسيل card ee de Lal‏ 
„Las‏ المفقود» لإدارة النوعية الكاملة. ولكن إذا تم العمل 
بخطة إدارة النوعية الكاملة بشكل lla y) a‏ نادر) فإنها 
تكون خطة كاملة بحد ذاتها. (والحقيقة تكون نظام متكامل 
للإدار ة والقيادة ذي ملامح اعتمادية بين أعضاء الفريق 
(aj Lio y‏ . وهذه clea‏ هي لكوفي التي يقول إنها تنطبق على 
العادات السبع Lal‏ 





تغييرات كبيرة إلى الأمام 

يؤكد كوفي أن مبادئه «عندما تنطبق بشكل مثابر في ممارسات 
عدة» تصبح التصرفات قادرة على التحويل الأساسي للأفراد 
والعلاقات والمؤسسات». والتحويل مطلوب ليس فقط من أجل 
تصحيح الأداء غير الصحيح الداخلي ولكن من أجل التجاوب مع 
التغييرات الثورية الداخلية في كل صناعة ومهنة تقريبا - وهي 
تغييرات كبيرة إلى حد أنها (حسب رأي كوقي) «سوف تغير إلى 
الأبد الطرق التي تعمل من خلالها الشركات». تتضمن التغييرات 
ما يلى : 

من «قوة العضلات» إلى «قوة العقل). 

من تكنولوجيا الميكانيك إلى التكنولوجيا الإلكترونية . 

من زيادة معدل الولادة إلى انخفاضه . 

من موظفين ذكور إلى نساء وأقليات وأثرياء . 

من قبول السلطوية والأدوار الهرمية إلى زيادة التوقعات 

ETA شارك‎ 

من قيم خارجية إلى قيم داخلية تركز على نوعية الحياة. 

من ابتعاد المسؤولين عن القيم الاجتماعية والاقتصادية إلى 

. التأكيد على هذه القيم‎ sole! 


digas‏ الإدارة 
يقول كوفى إن «مدى ونطاق هذه التغييرات يتطلب من 398 
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جعل القيادة تعمل بنجاح 








الشركات تبني الأسلوب التحويلي». وهو يعني بذلك أن علينا 
«تغيير الوقائع T‏ مع قيمنا Mies‏ وفي 
Lgl Je tolle LED ss pli‏ «قيادة تركز على الاهتمام 
بالتفاعل الكفڙ مع تغييرات الواقع وتركز على «النتيجة النهائية» 
BEN RE USER TE‏ ولكن القيادة التحويلية وحدها هي 
القادرة فقط أن تركز على محور المبادئ. 

وهكذا انتقل كوفي بسرعة في تركيزه من التحولات في العالم 
الحقيقي للتكنولوجيا ‏ والأسواق والصناعات والاقتصاديات إلى 
التحولات الأخلاقية التي هي صلب عقيدته . لكنه لا يشرح كيف 
نستطيع إذا بنينا على احتياجات الإنسان للمعنى «أن تنتج ببناء أكثر 
„de ol ly gell Al‏ سا sy SINE ll JE‏ 
SLY! dele ple lal ler 555 AE ENE‏ 
ely‏ الوظيفة وكسب رزقه». 


في الحقيقة Ob‏ التحول الإداري لتلبية التحولات فى الزمن هو 
BS OSS tay tot ODE WER obra y ge Joly‏ 
لم يون نضا لموالعية هذا ol‏ كان gedde Lathe aid‏ 
الداخلية لاعتقاده الراسخ أنها سوف ترشد الحقائق عبر المشاكل 


dl‏ الامان - ومع وعد الحصول على البيض الذهبى» وأبعد من 
Lal CUS‏ 


120 


أفكار للعمل 


ربح / د ` 

NL iS Sled العو‎ ge مه كا‎ Labs el 
والأهداف.‎ 

نظم الاتصالات حول الرؤية والمهمة المشتركة . 

دع الموظفين التابعين لك أن يكتبوا «رسالة مدير يشرحوا فيها 
مسؤولياتهم . 

قم بتنظيم الأنظمة لإنجاز العمل الذي يتيح للناس زيادة 
إنتاجهم إلى الحد الأقصى . 

استخدم نماذج عشوائية لاكتشاف أفكار الزبائن والموظفين 
ls‏ 

اجعل من النوعية الكاملة اهتمامك وهدفك الأول للمصلحة 
التجارية . 
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جعل القيادة تعمل بنجاح 











تبادل التعليم للمصلحة التجارية 


كان قرار 5,5 ترك جامعة برغهام يانغ YOUNG PRIGHAM‏ بعد 20 سنة كأستاذ فيها 
هو الذي أدى إلى dd‏ اتجاه وظيفته ‏ ولكن ليس فلسفته حيث أنه بعد 20 سنة كان مستعداً 


للعمل مع جمهور أكبر . 


يذكر زميل كوقي السيد بلايين لي 
BLAIN‏ كيف أنه كانت لكوقي انقططات 
للتأثير على الإدارة في الولايات المتحدة» 
وذلك عبر تطبيق المبادئ التي زُرعت في 
كتاب «العادات السبع للأشخاص a‏ 
الفعالية العالية». عمل في بادئ الأمر لسنة 
كمدرب لعدد من مديري كوقي. ولكن 
السنة مرّت بشكل ممتاز بحيث دخل لي في 
شراكة مع كوقي. وحتى قبل نشر العادات 
السبع في سنة 1989 فإن الشركة الجديدة 
أعطت كوفي وسيلة ثمينة GY‏ كفرد وحيد 
لم يكن باستطاعته نشر أفكاره أو الحصول 
على مدخول مالي من الزبائن التجاريين 
بمثل المدخول الذي نراه الآن. لقد أقام 
المركز الذي اعتبر في سنة 1994 من أكثر 
المراكز نموا في الولايات المتحدة. وفى 
حين أن عمالقة قلائل اتبعوا AN‏ 
ذاتها فإن أحداً لم يلعب اللعبة التجارية 
بنجاح مثلما فعل كوقي الذي قام بالتوسع 
خارج بلاده حيث حصلت شركته سنة 1994 
على جائزة أفضل شركة دولية. 


المركز على «تعليم تحويل قوة المبادئ أو 


القوانين الطبيعية التي تحكم الفعالية 
le]‏ 

كان المركز في الأساس مركزاً يعلم فيه 
الناس أقرانهم بدلا من قيام الناس ببيع 
الأرباح التجارية 

لقد حققه فرانکلین كويست QUEST‏ 
FRANKLIN‏ على أي حال شهرة موازية 
كمموّن للمنتجات عندما أطلق «مخطط 
فرانكلين اليومي» وهو من أفضل الوسائل 
الإدارية التي بيعت في الأسواق FRANKLIN‏ 
SERIE Loro . DAY PLANNER‏ 
العادات السبع لخمس سنوات متتالية )1985 
OLS fails (1991 -‏ غير Se‏ "مق Es‏ 
المبيعات فتح الباب pli‏ مجال جديد حيث 
أخذ كوقي يكتب الكتب فصدرت كتبا مثل 
THE SEVEN HABITS FAMILY‏ 
LOVING REMINDERS; COLLECTION‏ 
FOR COUPLES‏ (وكذلك Les‏ للأطفال) . 
وهكذا تم دمج ذراعي الشركة في حزيران / 
يونيو سنة 1997 ويرأس الشركة الآن السيد 
هيروم HYROM‏ سميت (انظر الصورة) 
الذي كان في السابق مع شركة فرانكلين 
كويست Quest‏ ويحظى سميث بمحبة ABLE‏ 


ie‏ و ج 


«عندما يختبر الناس التعاون 
الحقيقي فلن يتركوه أبداً. وهم 
يعرفون احتمال الحصول على 
مثل هذه المغامرات الموسعة 

في المستقيل». 
من THE SEVEN HABITS GUS‏ 
OF HIGHLY EFFECTIVE‏ 
PEOPLE‏ 





T‏ د 


TREO a فون ال كوف كا‎ 
NATURAL LAWS OF SUCCESSFUL TIME 


. AND LIFE MANAGEMENT 


en ge 





EE,‏ أن N‏ الشركة فی سوق 
البورصة حصل كفي على ثروة طائلة» لکن 
بالرياحين. ففي سنة 1999 هبط سعر السهم 
بمقدار النصف. وقد شرح أحد الخبراء أن 
«الإدارة تواصل المعارك لدمج عمليات 
الشركتين». وكان من المفروض أن يؤدي 
التعاون ie!‏ دبج He‏ ولكن الممارسة 
E‏ ان اا ا ال سن 
ومع ذلك فقد حقق كوفى ربحه المهم. 
فرسالته لديها الآن شركة جديدة تساوي 
عضلاتها ملايين الدولارات. 






















(رويرت (‚la‏ هو نفسه مؤلف وفير 
sy‏ لعفي الإدارة. dls‏ هذه SSM‏ هو 
WERDE) Glas‏ العارى) ta‏ عام 
ill GUSH gag 01972‏ كيك (pla)‏ كموق 
وموجه فى تحطيم العادات والمعتقدات 
SE seele et‏ 
الإداري - وفي عدم الكفاءة. u‏ استمد 
A OR IE NER‏ كنا ER‏ 
cg‏ اس E‏ [الأدارة 
Sal (ag cll‏ مهلا Mae‏ في 
| بريطانية والتي كان ركيساً لها 
لمدة (25) عاما. وكتبه أمثال 
(المدراء المتفوقون) و(صانعو 
(ol Lal‏ و(القادة المتفوقون) 
وكتابه الأخير (في السعي وراء 
تفوق أوروبي) كلها أكدت على 
كيفية النجاح باستخدام أحدث 
الأفكار حول التغيير والنوعية 
والتحفيز. وقد لف (هلر) في 
عام 1990 كتايا أسماه (صدمة 
الثقافة) وهى أحد الكتب الأوائل التي 
تتحدث عن حقيقة أن التقنية 
المعلوماتية سوف تخلق ثورة في 
| عالم الإدارة والأعمال. ومنذ ذلك 
G‏ الوقت وهو يواصل التحدث إلى 
' المدراء عن LAS‏ «ركوب الثورة» 
وذلك بصقته De Bach Lese‏ 
aus;‏ وكتبه التي صدرت عن 
دار (دورلينغ كيندرسلي) للنشر من 
des‏ و اوا ER‏ ي 
من الكتب الأكثر مبيعاً في العالم. ١‏ 





من خلال كتابه العادات السبع لأكثر الأشخاص حقيقة قام ستيفن كوفي بترك 
انطباع عظيم» كما استطاع القيام بثورة في العمل وذلك لقوته ونجاحه كفرد ومدير. 

في هذا الجزء؛ يكتشف روبرت هللر أثر ستيضن كوشي الكبير والمؤثر على الكفاءة 
الشخصية ويقدم دروسا متميزة تظهر كيف استعان بأفكاره الممولة. 

استراتيجية كوفي: 

لوضع أول الأشياء في البداية؛ التعرف على الريادة الذاتية» رفع إمكاناتك إلى 
أعلاهاء توصل إلى الحلول» تطوير عقلية فياضة. الفوز بنتائج التعاون. 

عمالقة الأعمال يقدم في Ao‏ جميلة متضمنة الحقائق واللوائح ومناقشة لكل 
Jam‏ فردي خاص بأقل صعوبة في فهم الموضوع. 

pab Jeol 

في هذه السلسلة؛ يقدم روبرت هللر الحكمة والخبرة لدى أعظم عباقرة إدارة 
الأعمال في العالم بطريقة تناسب كلا من المبتدئين والمحترفين في عالم الأعمال. 

كان المحرر المؤسس لمجلة «الإدارة اليوم «Management Today‏ كاتب ومؤلف 
سلسلة Essential Managers‏ التي تم طبعها ونشرها من قبل دور لينغ كيندرسلي. 

«عندما يعمد الأشخاص إلى تغيير أنفسهم أولاً يحصل التغير الثقافي العميق 


ويأخذالنظام مكانه» 
ستيفن كوشي 
ل — 
موضوع | th. a‏ إدارة e Y!‏ , 
موقعنا على Y‏ 
RRE ١ || | l ne‏ —— 
http:/ . i‏ 
ttp:/www.obeikanbookshop.com‏ 000798 


